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Resumo:   
Objetivo – Analisar e medir possíveis relações, entre a sobrequalificação académica, 
intenções de saída, envolvimento, satisfação e desempenho no trabalho de Servidores 
técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil). 
Metodologia – Estudo empírico de corte transversal, com pesquisa descritiva de natureza 
quantitativa confirmatória, a partir da identificação de um modelo teórico, suportado pela 
revisão da literatura, suscetível de estudar relações entre variáveis. A recolha dos dados, 
realizada por questionário online, permitiu obter uma amostra não probabilística de 255 
respostas válidas. As hipóteses foram testadas por um modelo de equações estruturais. 
Resultados e conclusões – A sobrequalificação académica contribui em 3,5% para a 
diminuição do envolvimento; a satisfação laboral do servidor é influenciada em 37,1% 
pelo seu maior envolvimento. O envolvimento contribui em 7,5% para a diminuição da 
intenção de saída. Não foi assegurada a validade convergente em todas escalas de medida. 
Existem diferentes níveis de correlação e capacidades preditivas entre as variáveis. O 
estudo confirma parte das relações e hipóteses identificadas.  
Originalidade/valor – Este estudo produz algum conhecimento sobre as relações e 
modelo global analisados, inexplorado anteriormente no Brasil, em especial, no setor 
educativo da administração pública federal brasileira que procura excelência laboral.  
Limitações/ Implicações – Os resultados carecem de ser analisados com precaução, face 
à utilização de uma amostra não probabilística. A escolha de certas variáveis de estudo 
como explicativas pode constituir outra limitação, bem como os poucos trabalhos 
similares no setor em análise, para efeitos comparativos. Quanto às implicações teóricas 
o estudo permitiu observar a pertinência, influência e relação de certas variáveis 
organizacionais no ambiente laboral. As implicações práticas do estudo permitem sugerir 
recomendações aos gestores em termos de estratégias de gestão e marketing pública(o). 
Palavras chave – Servidor público, Sobrequalificação académica, Intenção de saída, 
Envolvimento, Satisfação e Desempenho laboral.   
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Abstract:   
Purpose - Analyze and measure possible relationships between academic 
overqualification, exit intentions, involvement, satisfaction and performance in the work 
of IFMS technical-administrative Servers (Mato Grosso do Sul, Brazil).  
Methodology - Empirical cross-sectional study, with descriptive research of a 
confirmatory quantitative nature, based on the identification of a theoretical model, 
supported by the literature review, susceptible to study relations between variables. The 
data collection, carried out by online questionnaire, allowed to obtain a non-probabilistic 
sample of 255 valid answers. The hypotheses were tested by a model of structural 
equations. 
Findings and conclusions - Academic overqualification contributes 3.5% to the decrease 
in involvement; the job satisfaction of the Server is influenced 37.1% by its greater 
involvement. The involvement contributes in 7.5% to the decrease of the intention to 
leave. The convergent validity was not guaranteed in all measurement scales. There are 
different levels of correlation and predictive capabilities between variables. The study 
confirms part of the identified relationships and hypotheses.  
Originality/Value - This study produces some knowledge about the relationships and global 
model analyzed, previously unexplored in Brazil, especially in the educational sector of the 
Brazilian federal public administration that seeks labor excellence. 
Limitations/ Implications - The results need to be analyzed with caution, given the use of a 
non-probabilistic sample. The choice of certain study variables as explanatory may constitute 
another limitation, as well as the few similar works, in the sector under analysis, for 
comparative purposes. As for the theoretical implications, the study allowed observing the 
relevance, influence and relationship of certain organizational variables in the work 
environment. The practical implications of the study allow us to suggest recommendations to 
managers in terms of management and public marketing strategies. 
Keywords - Public Server, Academic Overqualification, Exit Intention, Involvement, Job 
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O mercado de trabalho é constituído a partir de um equilíbrio sensível de fatores, em que 
o trabalhador exerce suas atividades a partir de uma dinâmica de adequação, adaptação e 
desempenho. No entendimento de Gonçalves-Neto (2017), um dos fatores que importam 
inicialmente a estas dinâmicas é a correspondência da qualificação do trabalhador às 
atividades desenvolvidas e, consequentemente, o nível de suportabilidade ao empregador 
e ao empregado nos casos em que esta se encontra acima ou abaixo da demanda. Ainda 
Gonçalves-Neto (2017) afirma que a qualificação é um processo que pode ser feito para 
o atendimento de uma demanda de atividade laboral sob demanda, ou como um projeto 
formativo do trabalhador e, é possível que em um ou mais momentos, ocorram 
disparidades entre aquilo que o trabalhador pode oferecer e o que é demandado pelo 
trabalho. Nos casos em que a oferta de conhecimentos e domínios é superior ao 
demandado, a sobrequalificação se estabelece e, conforme os fatores de compensação que 
a acompanhem, se insuficientes, pode ser um fator de saturação e incongruência entre o 
sujeito e o meio de trabalho.  
A presença destas incongruências é um dos fatores mais usualmente relacionados à 
intenção de saída, que foi descrita por Silva (2014) como um fenómeno de base que 
cimenta a efetivação do abandono dos postos de trabalho. Ainda Silva (2014) indica que 
esta intenção mostra a ausência ou queda de fatores de vínculo entre o trabalhador e a 
empresa, ou problemas que causem direta ou indiretamente este aspecto. Assim, as 
intenções de saúde, no entendimento de Silva (2014), são fenómenos usualmente 
constituídos a partir de elementos que geram afastamento do trabalhador ao trabalho, não 
sendo correspondentes, em maior ou menor grau à sua expectativa laboral. Monteiro 
(2018) reflete que, se a rotatividade de pessoal é um problema representativo, a prevenção 
das intenções de saída é um fator potente à sua correção. A partir da sua compreensão e 
dos direcionamentos para a sua resolutividade, é possível fomentar a coesão e coerência 
interna à empresa, de forma qualitativa (Monteiro, 2018).  
A atenção ao capital humano e a melhoria das relações de trabalho são temas emergentes, 
em que o envolvimento com o trabalho assume protagonismo representativo como causa 
ou consequência de comportamentos que afetam o desempenho (Souza, Siqueira & 
Martins, 2015). Para trabalhadores envolvidos, o trabalho melhora a autoestima e o 




(Lunardi, Zonatto & Nascimento, 2019). As relações de dor e sofrimento se apresentam 
entre trabalhadores, com e sem envolvimento laboral, mas nos dois casos a resolução 
deste problema é um fator de coesão institucional (Maia & Maia, 2019), para uma maior 
satisfação e desempenho laboral, malgrado a eventual intenção de saída dos funcionários, 
perante em cenários laborais desfavoráveis. 
Desta forma, o envolvimento representa a identidade entre trabalhador e trabalho, entre 
indivíduo e organização, construída pela sinergia da reciprocidade e, portanto, valorosa e 
individual (Lunardi, Zonatto & Nascimento, 2019). As respostas oferecidas pelos 
trabalhadores ao ambiente de trabalho influenciam na qualidade e amplitude de seus 
resultados e desempenho, provavelmente mais, perante maior sobrequalificação 
percebida do trabalhador. Quando estas respostas são adequadas, são maiores a precisão 
e a possibilidade de desenvolvimento contínuo nas empresas (Lashinger & Fida, 2014).  
Assim, neste contexto, o envolvimento no trabalho é uma variável de competitividade e 
estratégia para as empresas, que beneficia também a qualidade e fluidez do clima 
institucional e relações interpessoais entre os trabalhadores (Feliz & Blulm, 2020), Uma 
vez que trabalhadores envolvidos se apresentam mais autónomos e com maior disposição 
para contribuir para a conquista dos objetivos das empresas (Maia & Maia, 2019), tal fato 
é uma das principais razões para que as organizações realizem os investimentos 
necessários para formar com seus colaboradores uma relação proactiva e engajada.  
Já a satisfação no trabalho é um fator que se depreende de uma série de elementos que 
são ligados à sensação de reciprocidade, coesão, realização e reconhecimento laborais, 
entre outros aspetos que formam um dos elementos de maior abrangência e diversidade 
no campo dos vínculos relacionados ao trabalho (Brázio, 2016). Leite (2013) contempla 
que a satisfação com o trabalho é produto de um sentimento positivo de vinculação 
emocional ao trabalho, de forma que reflete a reciprocidade do trabalho à uma série de 
fatores positivos à expectativa do trabalhador – o que gera também como resultado uma 
postura de retornos que colaboram diretamente aos objetivos institucionais e 
produtividade. Assim, é na satisfação com o trabalho que se expressam constantemente 
fatores como o sentimento positivo de produzir e trabalhar, de tal forma que há um afeto 
producente entre trabalhador e trabalhão (Crites, 1969; Locke, 1976). 
No cotidiano das empresas, o desempenho laboral é a forma com a qual o trabalhador se 




pela qual ele responde às expectativas de sua contratação (Rosa & Furian, 2011). A 
formação do fator produtivo depende, contudo, que o ambiente de trabalho seja atento e 
responsivo ao trabalhador e suas necessidades produtivas, de tal forma que possa atuar de 
forma multidimensional em sua vinculação (Tomazzoni & Costa, 2020). 
Questão Geral de Investigação e Objetivos de Estudo 
O mercado laboral está em constante mudança, internamente e externamente, nas 
organizações públicas e privadas. Atendendo ao papel relevante de certas circunstâncias 
internas de gestão, na saúde e ambiente laboral organizacional e das pessoas que nestas 
trabalham, para a economia e felicidade (intra) organizacional, é útil investigar no 
ambiente de trabalho, algumas da(s) sua(s) dinâmica(s)e interação(ões), pelo que se 
propõe a seguinte questão geral de investigação:  
será que existe alguma influência e relação significativa entre sobrequalificação 
académica percebida, o envolvimento, a satisfação laboral, o desempenho percebido no 
trabalho e a intenção de saída, entre o grupo de servidores técnico-administrativos do 
Instituto Federal de Mato Grosso do Sul? 
A partir desta premissa de questionamento, o objetivo principal deste trabalho é investigar 
e testar empiricamente um modelo teórico, suscetível de compreender e explicar a 
natureza de trabalho com servidores técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do 
Sul, Brasil). Foram adicionados objetivos secundários acessórios ao nosso estudo:  
• identificar e descrever os conceitos teóricos do modelo; 
• analisar empiricamente as relações, efeitos diretos e capacidades preditivas entre 
as variáveis do estudo; 
• analisar as variáveis em estudo do ponto de vista sociodemográfico (género, 
idade, habilitações literárias, …) e verificar se existem dissemelhanças 
significativas; 





Justificação, Relevância e Motivação do Estudo  
O tema de nosso estudo teve justificação no reconhecimento de que, sob a ótica da 
administração estratégica, Souza, Siqueira e Martins (2015) observam que quanto 
melhores e mais produtivos os comportamentos e atitudes dos trabalhadores em seu 
ambiente laboral, maior tende a ser o seu nível de envolvimento com o trabalho. A 
qualidade da relação entre o colaborador e o trabalho é formada por variáveis complexas, 
tanto objetivas quanto subjetivas, a exemplo da satisfação de necessidades e aspirações 
em termos profissionais.  
Ainda em relação a este senso de aspirações está a amplitude da contribuição do 
trabalhador para o meio de trabalho, o que, segundo Gonçalves-Neto e Borges-Andrade 
(2018), representa o quanto o sujeito precisa ser aproveitado em seu potencial. A presença 
de um trabalhador capacitado em um cargo que não tem como requisito ou 
aproveitamento a sua formação, e a limitação que este cargo traz para contribuir em sua 
potencialidade para a empresa, geram frustrações e anseio por distanciamento do meio de 
trabalho. Este fenômeno ocorre acompanhado ainda da perceção das discrepâncias entre 
o potencial de ganho em um cargo compatível às funções e o desenvolvido junto da 
empresa. No setor público ou no privado, os efeitos negativos do subemprego tendem a 
ser, temporariamente ou não, equilibrados por fatores outros elementos, como a maior 
faixa salarial comum se comparada à média, o que gera um quadro distinto, mas não 
menos carente de atenção motivacional ao envolvimento.  
Os resultados de nossa pesquisa tornam-se, potencialmente relevantes, face à perceção de 
que há poucos estudos, relacionados de modo específico ao conhecimento das variáveis 
do nosso modelo, como um todo, com o trabalho de servidores públicos de Institutos 
Federais brasileiros, em geral, e do IFMS, em particular. Estas instituições e unidades 
laborais partilham de particularidades funcionais, administrativas e humanas que, poucas 
vezes, são abarcadas em sua individualidade. Nossa dissertação ganha relevância na 
investigação peculiar e na validação de forma crítica dos fatores relacionados ao 
envolvimento, satisfação laboral, desempenho percebido no trabalho, qualificação e 
intenções de saída dos servidores públicos desta instituição em seu universo de trabalho.  
A motivação e a relevância da seleção do tema convergem em sua explicitação: o IFMS 




cujas demandas diárias são representativas e onde a qualidade dos serviços prestados se 
mostra dependente de seu envolvimento institucional e relação com o trabalho. As 
atividades educacionais prestadas pelo IFMS ocorrem sob um suporte representativo de 
serviços e profissionais para promover os objetivos do instituto, de tal forma que a atuação 
equilibrada entre o interesse organizacional e a qualidade/precisão da atuação técnico-
administrativa se mostra fundamental a cada unidade, sobretudo, para a manutenção da 
identidade e uniformidade institucional.  
O suporte teórico adotado para o desenvolvimento desta pesquisa foi formado por um 
referencial amplo revisado à discussão e elucidação teórica dos fatores associados às 
variáveis estudadas. ao envolvimento com o trabalho. Contudo, com base no modelo de 
variáveis identificadas para estudo, este trabalho tem, igualmente, como motivação, dar 
um pequeno contributo teórico ao aclarar, explicar e compreender certas variáveis 
laborais, em termos do seu conhecimento de possíveis relações, na dinâmica de um 
ambiente laboral. Este quadro de análise é relevante, pois, o ambiente laboral está em 
constante alteração, com implicações organizacionais e pessoais. Por fim, a originalidade 
dos possíveis resultados do presente estudo visa dar suporte a lacunas em estudos 
académicos laborais, em especial, no setor educativo de administração pública. 
Metodologias e Hipóteses de Investigação 
O percurso e processo metodológico deste trabalho está dividido em duas partes. 
Primeiro, foi efetuada uma revisão da literatura sobre o tema, através de fontes e dados 
secundários pertinentes, tais como: livros, artigos científicos, bases de dados, repositórios 
científicos, trabalhos académicos, publicações em congressos e revistas. Posteriormente, 
a abordagem metodológica continua, com base no estudo empírico, face à prévia 
identificação de um modelo teórico de variáveis e questão geral de pesquisa.  
Esta investigação, com recurso a uma amostra não probabilística de servidores técnico-
administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), de caráter descritiva, quantitativa 
e confirmatória, com uma abordagem hipotética dedutiva, tem o fito de analisar e medir 
relações entre variáveis, de acordo com um instrumento de medida (questionário, 
disponível online no Google Forms). Para consubstanciar os objetivos propostos no 
estudo, são formuladas e propostas as seguintes hipóteses operacionais (e respetivos 




H1 (-):A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre o envolvimento no trabalho dos servidores públicos administrativos do 
IFMS.  
H2 (+): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e positivo sobre 
a satisfação laboral dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
H3 (+):A satisfação laboral tem um efeito significativo, direto e positivo sobre o 
desempenho percebido no trabalho dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
H4 (-): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e negativo sobre 
a intenção de saída dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
H5 (-):A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre o desempenho percebido no trabalho dos servidores públicos 
administrativos do IFMS. 
H6 (-):A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre a satisfação laboral dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
 
Estrutura da Dissertação  
Esta dissertação esta dividida em duas partes. A primeira é definida pelos fundamentos 
teóricos, constituída por dois capítulos, a saber o Capítulo I, que aborda nomeadamente, 
os conceitos de sobrequalificação, envolvimento, satisfação laboral e o desempenho 
percebido no trabalho, bem como, as intenções de saída. O capítulo II aborda uma síntese 
a respeito da organização funcional e história do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), a 
fim de contextualizar o leitor a respeito do campo de pesquisa e de suas particularidades, 
modo de funcionamento da unidade de análise e aspetos de interesse quanto à 
compreensão da atuação técnico-administrativa.  
A segunda parte traduz um estudo empírico, sendo composta pelo Capítulo III, 
metodologia e procedimentos de pesquisa, com o percurso metodológico da pesquisa, na 
descrição da metodologia e tipo de pesquisa, da conceitualização do modelo de 
investigação, das variáveis abordadas, hipóteses de investigação, instrumentos de medida 
de recolha de dados, população-alvo e amostra, bem como procedimentos de análise de 




investigação, com sua apresentação organizada, em um trabalho analítico-descritivo 
embasado em estatística. Para além do mencionado, esta dissertação inclui, ainda, uma 










A pretensão deste capítulo é revisar a base teórica relacionada às variáveis deste estudo 
(envolvimento, satisfação laboral, desempenho percebido no trabalho, sobrequalificação 
e intenção de saída). 
1.1 Envolvimento no Trabalho 
O conceito de envolvimento no trabalho foi descrito por Lunardi, Zonatto e Nascimento 
(2019, p. 542), como a “[...] crença cognitiva de que o trabalho satisfaz as necessidades 
do trabalhador. Representa o grau em que um indivíduo se identifica com seu trabalho, 
tanto no local do trabalho como fora dele”. Ainda em conformidade a estes mesmos 
autores, um trabalhador envolvido é aquele que tem com seu trabalho uma relação de 
identidade, de satisfação profissional e de reciprocidade, de forma que isto modela as suas 
atitudes assumidas neste ambiente e torna as mesmas gradativamente mais produtivas e 
vinculadas aos objetivos organizacionais.  
A este respeito, é interessante observar que o envolvimento com o trabalho decorre de 
relações positivas entre o trabalhador e o seu ambiente de trabalho, condição que tem 
como uma de suas principais bases a mediação entre as pressões no trabalho e uma 
iniciativa constante de melhoria das condições gerais presentes na instituição para o 
desenvolvimento individual e coletivo. A formação destas condições favoráveis envolve 
um trabalho continuado à qualidade e desempenho individual e conjunto, com constante 
rastreio das condições presentes à progressão dos trabalhadores (Maia & Maia, 2019).  
Dias (2013) entende que, por ser uma área de importância representativa à estratégia e 
aos resultados organizacionais, a gestão de recursos humanos favorece a competitividade 
sustentável e eleva a eficácia institucional. Estes benefícios sistêmicos ocorrem pela 
criação de “[...] condições que contribuem para que os colaboradores se tornem altamente 
envolvidos na organização e persistam no seu trabalho, de modo a alcançarem os 
objetivos organizacionais” (Dias, 2013, p. 3). Desta forma, Cortella (2012), professor e 
filósofo, afirma que o investimento de gestores no envolvimento dos trabalhadores é um 
processo que visa a elevação geral das condições presentes, o que pode ser feito por 
diversas abordagens para o desenvolvimento das pessoas e de suas habilidades e 
competências.  
Assim, o envolvimento no trabalho representa o resultado das práticas de gestão de 




oferecido pelos trabalhadores quando recebem condições mais ideais de trabalho. Quando 
a empresa oferece condições para maior satisfação de seus funcionários, quando 
diagnostica as suas competências e habilidades, bem como aspirações, e desenvolve 
programas que possam responder a estes critérios, em geral, há maior aproximação entre 
os funcionários, a empresa e suas metas. Forma-se, desta maneira, uma relação de 
reciprocidade (Alfes, Shantz, Truss & Soane, 2013). 
Tal relação pode ser compreendida a partir da Teoria da Troca Social (Social Exchange 
Theory), em que empresas e funcionários desenvolveriam trocas não formalmente 
determinadas, mas positivas para as duas partes e decorrentes do empenho ou dedicação 
de uma ou de ambas. Com investimento positivo no desenvolvimento humano, a empresa 
receberia envolvimento e produtividade, por exemplo. Assim, seria uma relação baseada 
em uma condição benéfica e recíproca entre os envolvidos, em que os instrumentos de 
oferta e de retorno podem ser variados e definidos de acordo com cada contexto e 
necessidade, pois somente desta forma podem ser efetivos (Peng, 2020). 
Na Teoria da Troca Social é possível identificar que a intensidade do engajar vem da 
qualidade de interações desenvolvidas entre organização e indivíduo, em uma relação de 
interdependência saudável que se forma entre as partes, e dentro da qual há o 
reconhecimento e o prazer, de ambas, em manter tais quadros (Saks, 2006). A presença 
destas trocas foi apresentada como fundamental, uma vez que “[...] é necessário que haja 
uma troca entre recursos econômicos e sócio emocionais, entre os colaboradores e a 
organização” (Silva, 2016, p. 8). 
Para Silva (2014), o principal interesse de estudos que são orientados ao envolvimento 
nas empresas é identificar as razões, interesses ou práticas que fazem com que um 
trabalhador seja mais ou menos engajado com seu trabalho, assim como possa alocar 
pessoas de forma mais adequada a suas competências. Engajado, o trabalhador 
desenvolve uma sensação positiva voltada ao seu trabalho, e costuma empreender maior 
vigor, precisão e atenção às suas necessidades. O sujeito envolvido absorve positivamente 
as demandas do trabalho e oferece o seu retorno com efetividade, sendo geralmente mais 
disposto a superar o que é medianamente exigido ou esperado com base na reciprocidade 
implícita. Os fatores que envolvem são dinâmicos, ou seja, mudam conforme os contextos 




colaborador está presente psicologicamente durante a sua performance” (Silva, 2014, p. 
2).  
Esta presença psicológica vincula o trabalhador ao seu ambiente de trabalho, que faz com 
que seu grau de concentração desenvolvido seja suficiente para o bloqueio das influências 
externas, a fim de focalizar em um desempenho satisfatório e, não raro, excelente. Isto 
ocorre sob premissas de motivação, senso de desafio e orgulho, fatores que fortalecem o 
relacionamento positivo entre a organização e o indivíduo (Peng, 2020).  
O envolvimento com o trabalho depende de condições suficientes para que seja 
promovido, melhorado e percebido. Como os fatores que conduzem ao envolvimento 
podem variar frente a cada trabalhador e o mesmo se aplica a grupos de trabalho, uma 
mesma empresa pode apresentar diferentes condições e demandas de engajamento entre 
os componentes de um mesmo grupo de trabalhadores (Saks, 2006).  
Desta forma, o engajamento no trabalho representa uma condição oposta a um quadro 
muito frequente, o esgotamento laboral, ou síndrome de Burnout. Enquanto nos casos de 
Burnout o trabalhador deseja se afastar do trabalho e sofre com ele; já, quando há 
envolvimento (também chamado engajamento), há prazer, alegria e satisfação. O trabalho 
em uma condição de esgotamento é pautado por dor, cinismo, exaustão e agressividade. 
Em engajamento, por excelência, desejo de acerto e prestabilidade proactiva (Schaufeli, 
2013). 
O engajamento no trabalho é uma condição completamente contrária à Síndrome de 
Burnout, pois o trabalhador sente-se empenhado, com desejo de contribuir, com senso de 
eficácia e de efetividade. Desta forma, o trabalhador envolvido com seu trabalho é 
motivado e engajado com os principais determinantes de sua atividade laboral (Silva, 
2014).  
A partir dos níveis de envolvimento, Rodrigues (2016) dividiu os trabalhadores em três 
grupos, sendo: engajados ou envolvidos (engaged), os não engajados ou não envolvidos 
(non engaged) e os desengajados (actively disengaged). O mesmo autor os definiu da 
seguinte forma:  
“[...] Funcionários engaged, são funcionários apaixonados pelo seu trabalho, 




devem entregar à sua empresa; funcionários non engaged não demostram 
motivação ou energia durante o desempenho das suas tarefas; e funcionários 
actively disengaged sentem-se descontentes com o seu trabalho e tentam 
transmitir este sentimento a quem os rodeia. Estes funcionários tentam 
transformar os funcionários engaged em non engaged” (Rodrigues, 2016, p. 36). 
Assim, é possível perceber que o engajamento no trabalho traduza a forma com a qual o 
indivíduo responde ao incentivo e valorização profissional, uma vez que “[...] 
colaboradores entusiasmados com o seu trabalho e que se sentem como valor 
acrescentado para a organização, revelam melhores desempenhos profissionais, não só ao 
nível das suas funções como ao nível de funções externas às suas obrigações” (Dias, 2013, 
p. 12). 
No mesmo sentido, é possível identificar que os colaborares altamente engajados se 
apresentam, à organização, como elementos positivos à sua competitividade externa. 
Embora pertençam ao seu interior, refletem em fatores como qualidade, satisfação e 
produtividade que, em conjunto, espelham maiores condições de evidência de mercado 
em comparado, por exemplo, a empresas que tenham trabalhadores pouco ou nada 
engajados (Macey & Schneider, 2008).  
Sendo desta forma, há alguns aspetos que podem elucidar as razoes pelas quais o 
desempenho do colaborador engajado tende a ser superior. Assim, “[...] os colaboradores 
com elevados níveis de engajamento no trabalho manifestam com maior frequência 
emoções positivas (e.g. felicidade); melhor saúde física e psicológica; criam os seus 
próprios recursos de trabalho e pessoais, e; transferem esse engajamento para outros” 
(Dias, 2013, p. 12). 
Segundo Silva (2016, p. 9), “os indivíduos que experienciam um elevado nível 
engajamento, têm maior probabilidade de se sentirem fortemente ligados à sua 
organização e menor probabilidade de intenções de saída”. Desta forma, é possível 
identificar que, no entendimento de Silva (2016), as elações de confiança e o vínculo geral 
do colaborador engajado com sua organização é de uma qualidade e impermeabilidade 
superior, resistente a diversos fatores que, entre sujeitos pouco engajados, poderiam 
determinar uma intenção de saída. A capacidade de produzir estes vínculos geraria 




Em uma perceção da Psicologia Positiva, o envolvimento no trabalho é baseado em uma 
relação benéfica em que a empresa atua na proteção da saúde, dos interesses, da dimensão 
cognitiva e das condições sistêmicas que interferem no desempenho percebido no 
trabalho. Em contrapartida, os trabalhadores devolvem produtividade, compromisso, 
desejo e engajamento no trabalho, proporcionais em termos da satisfação promovida pela 
instituição. A promoção deste bem-estar e atendimento tem a ver com a ação hierárquica 
e permite que o trabalhador também tenha um senso crescente de autonomia e coerência 
aos objetivos institucionais (Vazquez et al., 2019). 
Em resumo, o envolvimento no trabalho é representado sintetiza os resultados da 
qualidade e retorno na gestão de recursos humanos ao desenvolvimento profissional, 
habilidades e competências. A sua densidade se mostra associada a oferta de condições 
gerais para que os trabalhadores tenham conexão aos objetivos institucionais e colaborem 
com os mesmos. Um trabalhador envolvido possui uma crença consistente de 
reciprocidade formada entre ele e a empresa, com forte identificação laboral dentro e fora 
do ambiente de trabalho. Por ser desta forma, o envolvimento é um retorno a relações 
positivas formadas entre o trabalhador e o trabalho, de forma que promove também a 
atenuação de eventuais fatores negativos que possam se apresentar no trabalho, com alto 
valor aos elementos positivos compensatórios. A partir da Teoria da Troca Social, a 
presença do envolvimento amplia a autonomia interna e competitividade da empresa, 
eleva a produtividade e a precisão das medidas adotadas. No entanto, envolver-se ou não 
com o trabalho é uma decisão laboral pessoal, que representa um contraponto à Síndrome 
de Burnout, que é o esgotamento ligado ao trabalho. Se na condição desta síndrome o 
trabalhador se afasta do trabalho e busca seu distanciamento, o trabalhador envolvido 
busca o caminho contrário, tem presença psicológica na performance laboral, 
produtividade e uma relação saudável de equilíbrio com a empresa, junto da qual 
desenvolve trocas que concorrem ao atendimento das expectativas de forma recíproca e 
intercomunicante. Em uma continuidade direta do tema do envolvimento no trabalho está 
a satisfação laboral, tratada de forma separada no tópico sequente. 
1.2 Satisfação Laboral 
O sentimento de satisfação laboral é parte dos desafios que conduzem a gestão de recursos 
humanos para a competitividade (Dias, 2013). Promover esta satisfação envolve unir uma 




campo das ciências sociais com especial atenção da psicologia organizacional e do 
trabalho” (Brázio, 2016, p. 7). 
Como conceito, a satisfação laboral envolve os plurais fatores que levam um trabalho a 
se afirmar como realizado em seu ambiente laboral, com sentimento positivo e prazer 
relacionados às atividades de natureza profissional. O sentimento de satisfação é 
associado a uma relação emocional positiva com o trabalho, que refletem em vinculação 
pessoal e em sensação de bem-estar associada a estas práticas (Leite, 2013). Ainda 
conforme este autor, o trabalhador satisfeito expressa, não somente, aspetos objetivos de 
produtividade, como, uma boa resposta emocional, gratificação e atitudes que se associam 
positivamente aos objetivos institucionais. 
Em um trabalhador satisfeito é possível identificar resultados práticos e comportamentais 
vinculados ao trabalho e ao seu ambiente. A satisfação, nesta visão, seria resultado de um 
relacionamento positivo de emoções e sentimentos do sujeito com seu trabalho, que 
constitui o seu lugar produtivo e a felicidade e/ou contentamento com o estar e ser ali 
(Crites, 1969; Locke, 1976). 
Inicialmente, existia a compreensão de que a satisfação laboral poderia ser construída 
unicamente com recompensas ou condições econômicas favoráveis (Menezes, 2016). No 
entanto, com o gradativo maior reconhecimento do papel dos fatores subjetivos humanos 
nas relações de trabalho, ocorreu o rompimento da ideia inicial superficial de uma base 
unicamente econômica neste constructo (Menezes, 2016). 
Assim, contemporaneamente, Siqueira (2018) aponta o reconhecimento de que a 
satisfação laboral decorre de uma sensação ampla de apoio e cuidado apresentada pelo 
trabalhador frente a empresa, o que permite que ele possa sentir prazer em seu trabalho e 
nos aspetos a ele relacionados. Siqueira (2018) indica, ainda, em razão da complexidade 
dos fatores que envolvem esta satisfação, que ela se trata de um estado subjetivo que pode 
variar individualmente para sua apresentação, com alterações mediadas por fatores como 
emoções, circunstâncias e a própria condição pessoal do trabalhador naquele momento.  
Desta maneira, Menezes (2016) indica que, numa compreensão mais ampla, a satisfação 
laboral tornou-se causa reconhecida de comportamentos positivos (em sua presença) e 
negativos (em sua ausência) no trabalho, e isto levou à criação de teorias, a exemplo da 




instrumentalidade. Ainda Menezes (2016, p. 51) afirmou que, por volta da década de 
1980, “a satisfação no trabalho passa a ser entendida como uma atitude e um fator capaz 
de prever comportamentos de trabalho, como produtividade, desempenho, rotatividade e 
absenteísmo”. 
Considerando isso, Robbins (2002, p. 67) defende que “a satisfação com o trabalho se 
refere à atitude geral de uma pessoa em relação ao trabalho que realiza”. Sendo desta 
forma, é natural, no entendimento deste mesmo autor, que um individuo satisfeito com o 
seu trabalho tenha, consequentemente, atitudes positivas frente a suas funções e relações 
profissionais.  
Dias (2013) reforça que gerar a satisfação laboral é importante nas empresas em razão de 
que a sua ausência é associada a prejuízos significativos ao ambiente de trabalho. As 
medidas que são tomadas para tanto visam atingir as necessidades dos trabalhadores, a 
fim de gerar uma relação positiva dos sujeitos com o trabalho. Assim, este autor reafirma 
que a satisfação laboral assume um papel central nesta gestão, pois tem como decorrentes 
da sua presença uma grande quantidade de resultados que retornam em produtividade.  
Para Hora, Ribas Junior e Aguiar (2018), a satisfação laboral representa uma variável de 
natureza psicológica que se relaciona a outras como desempenho percebido no trabalho, 
envolvimento e resiliência, pois, vincula o trabalhador ao ambiente de trabalho. 
Continuam aqueles autores afirmando que se trata de uma perceção de prazer e gosto pelo 
trabalho por parte do trabalhador, em que o afeto se faz presente em uma perspetiva 
labora, com experiências positivas acumuladas em maior número se comparadas as 
negativas.  
O objetivo das medidas orientadas à satisfação laboral é, além de promover a perceção de 
realização profissional e prazer nas atividades laborais, qualificar profissionais capazes 
de transformar informação em conhecimento, e que podem fazer a diferença em um 
ambiente competitivo como o vigente, sendo ainda um fator facilitador aos objetivos 
comuns nas organizações (Leite, 2013). 
No entendimento de Silva (2019), a positividade apresentada na produtividade e interesse 
de um trabalhador satisfeito guarda proporção à intensidade de tal satisfação laboral. 
Assim, a satisfação tem forte ligação com o comprometimento organização e, por 




nas palavras de Silva (2019, p. 21), quando define que “[...] as decisões sobre talentos e 
capital humano são cada vez mais importantes para o sucesso estratégico da maioria das 
organizações, onde boa parte delas costuma tomar suas decisões com base em 
indicadores”. 
A satisfação guarda ainda, conforme Figueiredo (2012, p. 15), ligação com a condição 
atual em que “os indivíduos acabam sendo forçados a processar grande quantidade de 
informações, onde continuamente, podem abalar o convívio pessoal e profissional”. Este 
autor evidencia ainda que tal compasso acelerado de mudanças gera um novo cenário nas 
relações humanas, podendo ser a causa de diversos conflitos e insatisfação no âmbito de 
trabalho. Mesmo sendo desta forma, o interesse humano em sentir a satisfação permanece, 
uma vez que, para Conte (2003, p. 38), a “[...] busca mais antiga do ser humano é a 
felicidade. Porém, para ser feliz, é necessário ter saúde, sentir satisfação consigo próprio 
e com seu trabalho, e tudo isso compreende qualidade de vida”. Com tal colocação, o 
autor destaca a necessidade de alinhamento do sujeito com o trabalho e com o meio em 
que este ocorre à sua satisfação. Em um sentido figurado de organização feliz, ela figura 
como:  
[...] aquela que oferece as condições motivacionais à plenitude da realização 
humana, ou seja, um clima estimulador à participação e à criatividade, canais 
abertos de comunicação e expressão, exercício regular da delegação de autoridade 
e do trabalho em equipe, incentivos ao desenvolvimento da capacidade de 
liderança, reconhecimento ao esforço empreendedor e à obtenção de resultados 
(Conte, 2003, p. 38).  
Sendo a satisfação laboral decorrente destes fatores, Leite (2013) indica que ela pode ser 
interpretada como um resultado sistêmico que envolve bom ambiente organizacional, 
saúde do trabalhador e fatores psicossociais associados também ao bem-estar laboral. 
Assim, Leite (2013, p. 22) descreve que “[...] a satisfação no trabalho resulta do grau de 
discrepância entre aquilo que o indivíduo julga ter direito a receber e o que efetivamente 
recebe”. 
Como há diversos fatores envolvidos em sua obtenção, Silva (2014) destaca que, entre as 
diversas teorias existentes em relação ao conceito de satisfação laboral, há uma elaborada 




individuais. Nesta visão, Silva (2014, p. 15) afirma que atitudes organizacionais “[...] 
estão mais relacionadas com resultados referentes à organização, [...] enquanto os 
comportamentos mais suscetíveis de serem afetados são os resultados das tarefas [...].  
A partir da leitura de Andrade (2007), é possível afirmar que a satisfação laboral também 
é constituída conforme a relação do trabalhador com aspetos interpessoais e hierárquicos 
do ambiente de trabalho. O autor afirma que “[...] a convivência com colegas e superiores; 
obediência a regras e políticas organizacionais; alcance de padrões de desempenho 
percebido no trabalho e aceitação de condições de trabalho geralmente abaixo do ideal; e 
entre outros” (Andrade, 2007, p. 75). Assim, em conformidade com o autor, a satisfação 
laboral impacta diretamente na produtividade, no engajamento e na capacidade de 
envolvimento e retorno do indivíduo frente à organização.  
Andrade (2007) explicita que a satisfação gera um comprometimento do indivíduo com 
a organização, o que diminui consideravelmente as faltas e o comportamento neutro em 
relação a demanda de trabalho. O autor descreve que tal satisfação tem maior poder para 
“[...] influenciar os empregados de pior desempenho a manter-se no emprego do que os 
de melhor desempenho, independentemente do nível de satisfação desses últimos, já que 
recebem uma frequência maior de reconhecimento, ou seja, estímulos positivos do tipo 
reforçamento” (Andrade, 2007, p. 75).  
Quanto aos critérios necessários para a sua manifestação, Herzberg (1968) aponta que a 
satisfação laboral depende de fatores intrínsecos (referentes as condições de trabalho num 
sentido mais amplo, como por exemplo, as políticas da empresa, o ambiente de trabalho, 
a segurança no trabalho, a responsabilidade e o reconhecimento) e extrínsecos (a exemplo 
das condições físicas do trabalho, a remuneração ou o horário). Estes fatores exteriores, 
contudo, apenas podem prevenir a insatisfação laboral e evitá-la, mas não podem 
determinar a satisfação – dado que esta já é determinada por fatores intrínsecos. 
Sendo desta forma, Andrade (2007) menciona que se há discrepâncias entre fatores 
exteriores ou interiores, o resultado pode ser a insatisfação laboral e suas consequências 
– a exemplo de demissão, reclamações, insubordinação, furtos e fuga da responsabilidade. 
Sabe-se que, a satisfação ou a insatisfação. Ainda para Andrade (2007, p. 75), estes fatores 




motivação, que a psicologia comportamental (ou behaviorista) considera como sendo 
uma força interior que leva a pessoa a fazer algo, para obter prazer ou evitar o desprazer”. 
Desta forma, complementa que o indivíduo pode ser condicionado a comportar-se de 
maneira pré-estabelecida a partir de estímulos externos, reforços positivos e negativos, 
recompensas e punições. Ou seja, uma pessoa não se expõe apenas às contingências que 
constituem uma cultura: ela ajuda a mantê-las e, na proporção em que elas induzem a 
fazê-lo, a cultura apresenta uma autoperpetuação (Skinner, 1973).Como consequência 
destes critérios todos apresentados e diante do conceito de satisfação apresentado, Skinner 
(1973), quando um indivíduo se percebe insatisfeito em relação ao trabalho realizado, 
seja na função que exerce na organização, ou a divergências geradas pela convivência 
desarmoniosa com colegas e superiores, podem ocorrer diversos danos tanto para a 
empresa quanto para o empregado 
Em resumo, a satisfação laboral é representada pelo equilíbrio e satisfação com regras, 
padrões de convivência, produtividade e relação interpessoal apresentada pelo 
trabalhador frente a seu ambiente de trabalho. Nela, o trabalhador que integra uma 
empresa que investe de forma adequada em desenvolvimento humano, clima 
organizacional, comunicação e criatividade, com um relacionamento positivo do 
trabalhador com o trabalho, em que os sentimentos de felicidade e realização se fazem 
presentes. Trata-se de um elemento central da gestão de recursos humanos que afeta 
diretamente a produtividade e outros fatores estratégicos pontuais, condição que se 
apresenta no trabalho em ligação com a felicidade e realização, concentradas, contudo, 
no campo do laboral. Nesta satisfação ocorre equilíbrio entre fatores intrínsecos e 
extrínsecos relacionados ao trabalho, em que geralmente se apresenta a prevalência de 
experiências positivas, e o trabalhador expressa prazer e gosto pelo trabalho por parte de 
quem o realize, com formação de afeto positivo frente à empresa como relação de 
reciprocidade. Desta forma, representa um constructo multifatorial formado pelo 
sentimento positivo de satisfação e de prazer vinculados à atividade laboral, que resultam 
em produtividade, gratificação e atitudes positivas aos objetivos institucionais, fator não 
vinculado unicamente a aspetos financeiros e sustentado por uma rede plural de 
motivações e ligado diretamente a aspetos como desempenho percebido no trabalho, 
absenteísmo e produtividade, gerando maior expressão dos mesmos. Quando a satisfação 
está presente ocorre uma atitude positiva geral do trabalhador frente ao trabalho, mantida 




eleva o sentimento de compromisso e protagonismo do indivíduo em seu meio de 
trabalho, em um estado subjetivo e individualmente definido, que se expressa pelo prazer 
laboral e pela reciprocidade no retorno das ações do trabalhador a seu meio de trabalho. 
Por fim, a satisfação com o trabalho é um retorno a estímulos e reforços positivos 
oferecidos, na forma de um comportamento condicionado que, em extensão ao ambiente 
de trabalho, tem um papel importante em atitudes positivas, diferente dos danos 
decorrentes da insatisfação, entre os quais se destacam a queda do desempenho percebido 
no trabalho, tema tratado em sequência. 
1.3 Desempenho Percebido no Trabalho 
Para Rosa e Furian (2011), entende-se por desempenho o ato de mensurar as ações 
empregadas. Assim, os autores estabelecem que, “a análise do desempenho auxilia no 
controle da implantação da estratégia, uma vez que possibilita a comparação dos 
resultados obtidos com os objetivos pretendidos” (p. 6).  
Tomazzoni e Costa (2020) compreendem que o desempenho é um constructo formado 
por fatores comportamentais e de resultado pelo trabalhador, o que divide a 
responsabilidade por este fator entre fatores ligados à situação de trabalho e o individuo, 
respetivamente. Assim, ainda conforme os autores, o desempenho percebido no trabalho 
é um fator multidimensional em que constam o desempenho presente em uma tarefa do 
trabalho em especial, efetividade na realização de tarefas que não são específicas do 
trabalho assumido, proficiência comunicativa geral, supervisão e aspetos relacionados a 
gestão ou administração. Desta forma, o desempenho se relaciona tanto a fatores que 
melhoram o desempenho organizacional e outros, de natureza proactiva, que melhoram 
os processos de trabalho e presentes na organização (Tomazzoni & Costa, 2020).  
Nesta perspetiva pode-se dizer que, “o desempenho tem um papel importante nas 
organizações, sendo necessário que os colaboradores, consigam ter bons desempenhos 
para que possam atingir os objetivos pretendidos” (Monteiro, 2018, p. 7). 
Para Langhi (2020), é possível compreender o desempenho humano no ambiente de 
trabalho a partir do desempenho das atividades pelos profissionais e do quanto ocorre a 
aproximação às metas definidas pela empresa. Este desempenho é relacionado com as 




à estratégia a aplicação de intervenções para a sua restauração e/ou para a compreensão 
dos fatores pelos quais ele se faz presente.  
Diante disso, podemos observar nas palavras de Santos (2007, p. 2), que “as empresas 
têm uma preocupação permanente e natural com o desempenho humano e em como torná-
lo mais produtivo, uma vez que os seus resultados são consequência desse desempenho”.  
Em continuidade, Monteiro (2018) sinaliza que é possível perceber que mensurar o 
desempenho de cada colaborador é fundamental, visto que a organização poderá avaliar 
melhor sua performance e o impacto das suas ações nos resultados organizacionais.  
Interessante comentar que, é importante estimular os colaboradores, “de forma a 
potenciar o seu desempenho mediante a motivação, o compromisso ou a satisfação dos 
mesmos” (Monteiro, 2018, p. 7). 
Em complemento, a avaliação do desempenho individual “pode ser definida como um 
método que visa estabelecer um contrato com os funcionários, para estabelecer os 
resultados esperados pela organização, como ocorrerá o acompanhamento dos desafios 
propostos, a correção dos rumos, e avaliar os resultados alcançados” (Santos, 2007, p. 2). 
Este autor reflete que, entre os métodos básicos para avaliação do desempenho individual, 
três se destacam:  
“Avaliação direta – o gestor deve emitir parecer sobre todo o pessoal que está sob 
sua responsabilidade direta. O ponto favorável é que o gerente imediato é quem 
melhor conhece o desempenho do funcionário. O ponto desfavorável é que a 
avaliação realizada pode ser contaminada por disfunções na perceção gerencial, 
de acordo com a proximidade ou distanciamento que ele mantém com o avaliado;  
Avaliação conjunta – mostra a possibilidade de avaliador e avaliado conversarem 
sobre o seu desempenho e, muitas vezes em conjunto, responderem a avaliação de 
desempenho. Tem a vantagem de ser uma prática rica por permitir um diálogo 
franco entre avaliador e avaliado sobre o esperado e o obtido durante o período; e 
autoavaliação – o próprio avaliado realiza o julgamento sobre o seu desempenho, 
com base nos parâmetros estabelecidos pela empresa. Este método tem como 




Conforme Monteiro (2018), pode-se dizer que o desempenho ocorre sob o intuito de 
desempenhar uma tarefa positiva. Entretanto, os demais traços, como por exemplo a 
extroversão e a capacidade de ser amável, não são tao fortemente vinculados ao 
desempenho de um modo geral, embora o sejam em outras atividades. É esta forma pois 
“a extroversão, quando está relacionada com o desempenho é apenas nas situações 
relacionais, como, interações com os outros” (Monteiro, 2018, p. 8). 
Assim, podemos observar nas palavras de Stoffel (2000, citado por Santos, 2007, p. 3) 
onde defendem que a avaliação do desempenho percebido no trabalho deve ser um 
processo  
“[...] participativo para ter a participação do gestor de equipe e dos integrantes da 
equipe na negociação democrática de um plano de trabalho viável e ambicioso, 
que tenha como foco principal a consecução das metas organizacionais. Dinâmico 
para considerar a evolução dos fatos e o contexto no qual estão inseridos, com 
flexibilidade suficiente para permitir ajustes que se fizerem necessários à melhoria 
do próprio processo e de seus resultados. Contínuo para ter caráter de ação 
permanente, de forma que qualquer descontinuidade pode eliminar os ganhos 
obtidos até então e substituí-los por sensações de descrédito e desconfiança dos 
funcionários para com o sistema de gestão da empresa. E sistematizado para ser 
um procedimento metodológico com características, etapas e sequência bem 
definidas e objetivos pré-estabelecidos” (Santos, 2007, p. 3).  
No mesmo sentido, é interessante comentar que, para Monteiro (2018, p. 9), o 
desempenho é relacionado a:  
“[...] descrição das funções, do comportamento do indivíduo no período em que 
realiza a função para atingir resultados, enquanto que o desempenho contextual 
está associado com as expectativas que se possa ter relativamente ao 
comportamento do colaborador num determinado tempo de acordo com o 
contributo para o alcance dos resultados organizacionais, através do contexto 
psicológico, social e organizacional” (Monteiro, 2018, p. 9). 
Sendo desta forma, é possível fazer uso das palavras de Rosa e Furian (2011, p. 7), onde 
estes aclaram que os colaboradores, além de competentes, devem estar “comprometidos 




uma empresa é resultado do trabalho em grupo, do comprometimento e da adesão a um 
objetivo comum”.  
Em resumo, o desempenho percebido no trabalho pode ser compreendido como as 
habilidades e competências presentes e efetivadas no ambiente laboral, em uma relação 
de reciprocidade entre desempenho dos trabalhadores e objetivos institucionais. Este 
constructo representa o resultado da mensuração das ações, produtividade e demais 
fatores envolvidos na atividade laboral. Resultado do comprometimento e empenho do 
colaborador com a organização, visando o desempenho comum. Trata-se de um fator que 
representa um foco de atenção estratégica das empresas, que visam ampliar a sua taxa ao 
máximo possível entre os trabalhadores. Pode ser mensurado de forma direta, conjunta 
ou por autoavaliação, geralmente influenciado pela atuação do gestor, com fatores 
dinâmicos de influência que pode ter o seu desenvolvimento conduzido por metas ou 
objetivos para melhoria. O desempenho percebido no trabalho é um constructo 
multifatorial formado por fatores comportamentais e de resultado, que interfere 
diretamente no desempenho institucional e na melhoria dos processos de trabalho, quando 
a sua perceção é positiva. Sendo desta forma, um colaborador que apresenta 
comprometimento, tem também um desempenho que costuma ser maior e mais engajado 
que quele não que não possui este critério, sendo mais vinculado às diretrizes 
institucionais e seus valores, bem como as formas particulares de desenvolver processos. 
Este tipo de orientação é diferentemente associado à qualificação dos indivíduos e. como 
este fator se relaciona com o trabalho, como se visa adiante. 
1.4 Sobrequalificação Académica Percebida  
Gonçalves-Neto (2017) observa que é possível identificar exemplos e casos de 
instituições de ensino que buscam ofertar possibilidades para o aprendizado de novas 
competências, a fim do atendimento das expectativas demandadas pelas organizações em 
relação a performance de tarefas. Tornou-se, conforme este autor, enfático o discurso de 
que o indivíduo mais qualificado promove melhores recompensas organizacionais, tem 
maiores oportunidades de crescimento na carreira e maior perspetiva de empregabilidade. 
Todavia, nem sempre o currículo mais completo é o mais valorizado: conforme as 
palavras de Gonçalves-Neto (2017, p. 9), “há casos nos quais o indivíduo investe em 
qualificações que, provavelmente, nunca serão demandadas por sua organização ou o 




Estes conceitos podem ser verificados nas palavras de Maciel e Camargo (2013, p. 1), 
que discutem de forma abrangente a sobrequalificação no trabalho: 
“a perceção de sobrequalificação no trabalho é fenômeno que emerge nas 
situações em que o indivíduo percebe incongruências a partir de altos graus de 
elaboração de seus conhecimentos e habilidades que contrastam com as mínimas 
exigências dessas habilidades no desempenho de suas funções ou quando a 
organização restringe o uso de suas qualificações e impossibilita o 
desenvolvimento de novas habilidades”. 
Diante disso, complementa Gonçalves-Neto (2017) ser possível afirmar que a 
concorrência por boa colocação no mercado de trabalho tornou-se mais acirrada. 
Contudo, quando o indivíduo não percebe benefícios ao seu investimento em 
qualificação, pode ter início outro fenômeno, que possui cada vez maior visibilidade nos 
últimos anos: a sobrequalificação – que, conforme o autor, pode ser conceituada como a 
situação em que as pessoas têm mais experiência, conhecimento e habilidades que o 
necessário para a função que exercem.  
Neste conceito, é importante trazer a exposição de Gonçalves-Neto e Borges-Andrade 
(2018), os quais esclarecem: a conexão pessoa-trabalho consiste na análise das 
particularidades do indivíduo em relação ao cargo ou função que desempenha, o que é 
feito sob a consideração das aptidões e exigências tanto do indivíduo quanto da 
organização. Com o objetivo de definir o conceito de sobrequalificação, ainda os mesmos 
autores utilizaram uma junção conceitual que envolvem teorias de subemprego e de 
congruência pessoa-trabalho. 
Diante disso, é necessário frisar, em leitura ao exposto pelos autores supracitados, que a 
sobrequalificação pode ser observada, principalmente, nas formas de sobrequalificação 
objetiva e percebida. Desta forma, Chevalier (2003) ressalta que a sobrequalificação pode 
apresentar duas situações: a primeira acontece, por exemplo, quando o indivíduo que 
possui formação superior está em uma ocupação que não exige tal condição, mas está 
satisfeito com a mesma. A segunda, ainda conforme Chevalier (2003), ocorre quando uma 
situação desta natureza corre, mas o indivíduo está insatisfeito com a ocupação devido à 
não correspondência com a sua formação, uma vez que avalia que suas qualificações 




Cabe comentar ainda que, a sobrequalificação pode ainda apresentar-se como 
“overeducation, que está relacionada ao excesso de escolaridade para obter o emprego, e 
como overskilling, que está relacionado ao excesso de habilidades necessárias para 
executar as atividades” (Pereira, 2019, p. 5), a sobrequalificação académica percebida. 
Di Stasio (2017) entende que o conceito de overeducation assume maior importância nos 
casos de inclusão em quadros de emprego em que o trabalho promove experiências 
limitadas e há poucos ou mesmo inexistentes indicadores alternativos que mostrem as 
potencialidades do indivíduo. Nestes casos, conforme Di Stasio (2017), a recorrência das 
contratações em tais condições é associada à preferência institucional por contratar 
sobrequalificados que tenham alguma relação com a atividade desenvolvida, em maior 
ou menor grau, raramente de forma incidental.  
Desta forma, “o indivíduo sobre qualificado pode ser rejeitado pelo ponto de vista dos 
contratantes, caso estes considerem que perderão o empregado depois de pouco tempo” 
(Pereira, 2019, p. 5). Este autor observa que, no caso do overskilling, ocorre que a 
contratação de um profissional com formação superior à demanda ao cargo se dá sempre 
acompanhada de habilidades que são de competência de desenvolvimento natural 
formativo deste indivíduo. Logo, é uma consequência que não pode ser evitada quando 
há esse tipo de alocação de mão-de-obra. 
Em mesmo sentido destas colocações, Menezes (2016) ressalta essa temática como 
extremamente abrangente no quesito ocorrência, ou seja, pode estar presente praticamente 
em todas as áreas de atuação, e no âmbito do Serviço Público não é diferente. Em 
específico ao serviço público, a questão da sobrequalificação académica percebida 
envolve o anseio de adentar em uma carreira pública, ainda que o cargo tenha requisitos 
inferiores a formação presente. Isto ocorre “[...] não apenas a busca por estabilidade, 
status e realização pessoal, como também reflete o contexto sociopolítico e econômico 
do país” (Menezes, 2016, p. 111)  
Interessante observar que, de acordo com Bergue (2014), indivíduos buscando mais 
capacitação para garantir melhor ocupação, findam passando em diversos concursos até 
alcançarem o desejado. Este é um movimento que tem reflexos diretos na rotatividade do 
serviço público e que gera dificuldades de gestão estratégica, uma vez que nem sempre é 




respaldados a estes princípios no ambiente público. Ainda Bergue (2014) observa que a 
permanência em um cargo termina vinculada apenas à ocorrência de uma aprovação em 
outro, quais sejam os investimentos e intentos feitos para promover a fixação e 
desenvolvimento humano.  
A este respeito, cabe comentar que, através do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educação (PCCTAE), os servidores efetivos são assegurados pela 
Lei 11.091 (2005), que apresenta uma estrutura de progressão por capacitação e incentivo 
à qualificação. Esta lei concede ao servidor, além do incentivo financeiro, a possibilidade 
do crescimento profissional e intelectual.  
Entretanto, como observa Menezes (2016), essa situação muitas vezes pode estar 
propensa a ocorrência da sobrequalificação, considerando que as atribuições dos cargos 
podem não acompanhar o desenvolvimento do servidor, gerando disfunções no sistema 
que podem reduzir o nível de satisfação laboral – uma vez que a instituição poderá possuir 
um quadro muito capacitado e qualificado para atividades simples e sem nenhum atrativo 
intelectual. Desta forma, para muitos cargos, Pereira (2019, p. 6) observa que “as 
habilidades específicas, assimiladas no ambiente de trabalho, são mais pertinentes do que 
as habilidades aprendidas no sistema escolar”. Assim, a sobrequalificação académica 
percebida do indivíduo pode ser descrita por muitos como indesejável frente a alguns 
pontos do cargo exercido. Ainda conforme Pereira (2019), isso é comum, por exemplo, 
entre sujeitos que trabalham em ocupações de Ensino Médio, mesmo com formação 
superior, o que pode gerar certo grau de insatisfação e desencadear consequências 
negativas para o indivíduo e também para a organização. 
Na observação de Vaisey (2006), a literatura a respeito da sobrequalificação, é ressaltado 
que uma das argumentações que fundamenta os principais debates ao tema é sua relação 
entre a satisfação ou insatisfação com o emprego e o bem-estar. Isto seria responsável por 
promover, muitas vezes, um senso de revolta contra o sistema entre aqueles que 
vivenciam o emprego em condição de sobrequalificação, o que favorece quadros como 
desgastes, desinteresse, rotatividade de pessoal e correlatos (Vaisey, 2006). 
Em outra frente, autores como Weymer, Maciel e Castor (2014) ressaltam os possíveis 
aspetos positivos da sobrequalificação académica percebida, com uma defesa de que “[...] 




propensão a sair, desempenham performance superior sob a perspetiva de seus 
supervisores” (p. 98).  
Em resumo, mesmo no serviço público, a contratação de servidores sobrequalificados é 
acompanhada do maior risco de rotatividade, pela possibilidade de busca por aprovação 
em concursos de maior exigência, renda e responsabilidades, compatíveis às condições 
apresentadas. A sobrequalificação é a ocupação de posto de trabalho que requer 
qualificação menor que a presente, com ou sem satisfação com tal fato, conforme os 
fatores contextuais presentes nas relações gerais de trabalho. Trata-se de uma prática 
eventualmente assumida por empresas que direcionam a contratação para áreas com 
alguma aproximação às categorias de super oferta presentes nestes indivíduos, em maior 
ou menor grau e de forma nem sempre intencional. Nela, pode ser identificado um 
descompasso para mais entre aptidões e exigências presentes no indivíduo e aquelas 
necessárias e/ou possíveis de serem aplicadas a uma organização e incongruência 
formativa, na qual ocorre elevada qualificação (consequentemente habilidades e 
competências) que se apresentam contrárias às mínimas exigências do posto de trabalho 
ou necessidades da organização. A sobrequalificação é mais frequente no segmento do 
Serviço Público, mas que nele tem seus efeitos minorados em razão de compensadores 
como estabilidade e maior faixa salarial comum, em uma condição de contratação com 
excedente de qualificação ou competências/habilidades frente à necessidade da empresa, 
com comum desempenho dos trabalhadores em média superior aos demais, embora mais 
propensos à rotatividade. Quando ocorre a sobrequalificação estão presentes aptidões que 
não podem ser aproveitadas no trabalho, seja por falta de demanda ou de qualquer outra 
possibilidade, gerando subutilização do potencial presente no trabalhador. Maior 
experiência, conhecimentos, habilidades ou domínios que o conjunto demandado pelo 
posto de trabalho assumido, fato que fenômeno que pode se apresentar na forma de 
escolaridade superior à exigida ao posto de trabalho e/ou no excesso de habilidades 
requeridas ao cargo e que costuma ser associado a baixa permanência ou desenvolvimento 
no posto de trabalho, sendo eventualmente evitada pelo entendimento de que logo o 
trabalhador buscará um posto mais adequado ao que pode oferecer ou obter do trabalho. 
Nela, o trabalhador não se encontra satisfeito com a sobrequalificação, em geral ela se 
torna razão de desgaste e rotatividade funcional. 
Uma vez descrita a sobrequalificação em geral e a sua forma académica percebida, com 




nem sempre é associada a um especto negativo: um trabalhador sobre qualificado, mas 
que encontra medida de compensação e satisfação em suas atividades profissionais, não 
encontra na prática um empecilho ou dificuldade. Embora esta situação seja mais comum 
no ambiente público, pela estabilidade e possibilidade de salários mais elevados, que no 
privado, ela permite afirmar que a avaliação do que é ou não negativo em um grupo que 
apresente este fenómeno depende de uma análise contextual. Nos casos negativos, assim 
como os demais fatores tratados, a sobrequalificação académica percebida termina 
favorecendo a intenção de saída, como tratado no tópico seguinte. 
1.5 Intenções de Saída 
Em Silva (2014) é possível identificar, em conformidade ao interesse de nossa 
dissertação, que a intenção de saída é um fenômeno pessoal, que se apresenta junto a uma 
ou mais condições de insatisfação, por parte do trabalhador. Desta forma, o autor destaca 
que esta intenção é uma variável de atitude que está diretamente ligada à maneira como 
o indivíduo percebe o ambiente de trabalho, e como este lhe desperta a insatisfação e falta 
de comprometimento com a função desempenhada. Assim, é comum a correlação entre 
“[...] intenções de saída e compromisso passando este a ser integrado muitas vezes como 
uma das variáveis principais no estudo das intenções de saída” (Silva, 2014, p. 14).  
Monteiro (2018) observa que as intenções de saída são o gatilho inicial da rotatividade de 
pessoal, pelo que as organizações se deparam com diversos conflitos internos que podem 
gerar maior ocorrência de insatisfação e intenção de saída. Entre estes eventos estão a 
sobrequalificação académica percebida e o compromisso organizacional. Considera-se 
ainda que “[...] os jovens são cada vez mais instruídos, o que se torna difícil para os 
recursos humanos, adequar as suas habilitações literárias com a função a desempenhar, o 
que eventualmente, irá ter efeitos não só a nível da dedicação, da motivação, como 
também poderá ter repressões a nível do compromisso” (Monteiro, 2018, p. 51). Isto torna 
possível considerar, em interpretação ao citado, que a intenção de saída pode ocorrer pela 
sobrequalificação profissional, trazendo como possível variável mediadora a satisfação. 
Sendo desta maneira, pode atuar também em diversos comportamentos. Maciel e 
Camargo (2013, p. 220) ressaltam que “[...] a intenção de saída como o produto de um 
processo decisório essencialmente linear que reflete a vontade do indivíduo em não 




organização. [...] Vários estudos comprovaram a relação significativa entre a intenção de 
saída e a saída efetiva da organização”.  
Em interpretação a estes autores supracitados, no que diz respeito a condições 
organizacionais, observa-se que a intenção de saúde termina por gerar um quadro em que 
há incompatibilidade entre habilidades e exigências, bem como, há dificuldades para o 
desenvolvimento de contra crescimento que possam se apresentar de modo significativo 
para dissuadir o desejo de deixar a organização. No mesmo sentido, Gomes Menezes e 
Bastos (2020) diferenciam o sentido da intenção de saída do desejo de deixar a 
organização, pois o desejo não é determinante da medida de saída, mas define o início de 
comportamentos para tanto. Quando a intenção se manifesta, ela é o primeiro passo 
presente, conforme os autores, para a intenção de saída. A intenção marca a 
materialização do desejo, e se consolida com a sua concretização. 
Para Rosa, Milhomem, Moraes Filho, Santos, Mello Fracas e Fidelis (2019), a intenção 
de saída é o inverso do florescimento institucional pelo colaborador, onde se mostra um 
percurso de dissociação, contrário ao que se mostra quando há uma premissa de saudável 
e produtiva permanência. Os autores ressaltam que, embora o colaborador possa não 
consolidar a sua saída, pelos mais diferentes motivos, a persistência da intenção mostra 
uma condição emergente, que pode apenas não ser realizada por fatores que não sejam 
ligados a uma relação positiva com a empresa. Por esta razão, Rosa et al. (2019) reforçam 
a importância de valorizar o rastreio e o trabalho de reversão das intenções, quando 
possível, pois isto se refere à saúde do relacionamento da empresa com o trabalhador, 
bem como com o maior controle dos custos e fatores negativos implicados na 
rotatividade.  
A intenção de saída é o prenúncio mais emergente do desfecho de uma ou mais situações 
ruins em que instituição e colaborador não se convergiram em mesmo sentido (Felix & 
Blulm, 2020). A insatisfação do trabalhador, na interpretação destes autores, gera 
medidas consistentes de esquematização da saída, que podem ser em curto prazo, ou não, 
e figuram, em uma espécie de trama de prejuízos, uma permanência condicional, até que 
surja uma oportunidade de melhor aproveitamento ou, até não seja mais possível suportar 




Silva (2014) observa que, na comparação entre satisfação laboral, compromisso 
organizacional e as intenções de saída, “o compromisso organizacional tem uma relação 
mais forte com as intenções de saída do que com a satisfação laboral” (p. 14). Neste 
sentido, em uma análise mais próxima dos motivadores da intenção de saída, Maciel e 
Camargo (2013, p. 224) ressaltam que “o principal elemento que figura como resultado 
da intenção de saída do indivíduo no trabalho é sua ação, sobretudo em termos de 
produtividade e outros tipos de comportamento em âmbito individual, com reflexos no 
desempenho organizacional”. 
Desta maneira, sob o embasamento de Felix e Blulm (2020), é possível afirmar que a 
intenção de saída pode ser colocada como ponto decisório em um ciclo processual 
direcionado a um colaborador em uma determinada organização. No entanto, Azevedo 
(2019) observa que as empresas podem reverter este quadro, se intervirem em tempo e 
com medidas efetivas, sobretudo abordando de forma aberta e conduzida os profissionais 
em seus ambientes de trabalho, bem como, aplicando medidas profissionais de rastreio 
das intenções e programas modelados para a realidade de cada universo institucional.  
Em conformidade ao exposto no parágrafo anterior, é possível completar o pensamento 
de Azevedo (2019) no entendimento de que, embora a intenção de saída seja um passo 
para a rotatividade, a reversão de dinâmicas pouco produtivas no espaço organizacional 
pode ser um caminho inicial para a formação de uma postura inversa a esta, ou seja, o 
desejo de permanência. A intenção de permanência, ainda conforme Azevedo (2019), 
substitui os comportamentos de afastamento por outros que se contrapõem mediando a 
permanência do trabalhador e que são, desta forma, mais produtivos e voltados 
adequação, resiliência e continuidade laboral. 
Em resumo, a intenção de saída é representada pela sistematização do desejo de sair de 
uma instituição ou posto de trabalho, desejo estruturado de medidas e atitudes para este 
desligamento, eventos que ocorrem junto ao pensamento e organização sólida dos 
requisitos necessários para tanto, sendo o primeiro passo efetivo, atitudinal, para a 
rotatividade. Trata-se de um fenômeno reversível, mas, em geral, pouco identificado com 
precocidade, que determina a materialização da saída da instituição e decorre de 
frustrações e desencontros relacionados ao ambiente de trabalho, suas possibilidades e a 
oferta de condições gerais a esta finalidade. A intenção de saída é o desejo do indivíduo 




que levam a este desligamento. Condição de forte vínculo à rotatividade, pois, em geral, 
é a sua precedente, é um termo distinto do desejo de saída, que é o que lhe dá abertura e 
que tem condição menos objetiva. Representa a intenção concreta, atitudinal, de 
abandonar uma organização e consolida o projeto iniciado pelo desejo de saída. Trata-se 
de um processo inverso ao florescimento institucional, e que evidencia ruturas na relação 
entre empresa e colaborador, sendo de emergente intervenção ou forte inclinação para 
desfecho em intenção de saída, um prenúncio emergente do desligamento de um 
colaborador que pode ser revertido com medidas pontuais, bem como pode se consolidar 
em curto, médio ou longo prazo. Evidência de fragilidade interna na relação com o 
colaborador, que leva à perda de seu interesse, engajamento, motivação e demais fatores 
positivas de permanência institucional. A intenção de saída é uma condição em que, 
mesmo que não imediatamente culmine na rotatividade, quando não mediada em sua 
natureza, compromete o desempenho institucional, sendo reversível – embora grave – e 
evidenciando a ausência ou fragilidade de fatores capazes de despertar o desejo de 
permanência e a atitude desta natureza.  
Este capítulo sumariou o quadro conceitual relevante e respetiva literatura subjacente, 
para esta revisão, onde:  
a) O envolvimento no trabalho é um critério determinante para comportamentos positivos 
ou negativos se presente ou ausente, respetivamente. Trata-se de um critério formado pela 
reciprocidade e devolutivas de comportamentos positivos e vinculantes entre empresas e 
colaboradores, que permite engajamento, dedicação e senso de prazer e reconhecimento 
na presença institucional, bem como excelência e zelo no trabalho; 
b) a satisfação laboral é um critério complexo, individualizado, que permeia o quanto a 
organização é suficiente em atender as expectativas do colaborador e como apresenta 
fatores positivos para este fim. O senso de satisfação envolve recompensas, 
reconhecimento, estabilidade e/ou a oferta de valores, cenários, condições e experiências 
que tornam justa, na avaliação do colaborador, as trocas entre trabalho e retorno 
profissional para além do salário. Um mesmo grupo pode ter avaliações ou perceções de 
satisfação distintas quanto ao seu trabalho, o que torna o seu atendimento uma meta 




c) o desempenho percebido no trabalho é um indicador importante que evidencia o quanto 
os colaboradores têm se aproximado ou distanciado dos objetivos institucionais, o que 
possibilita à gestão reprogramar seu trabalho e abordagem para melhores resultados – ou 
identificar falhas problemáticas em seu capital humano para correção.  
d) a qualificação e a sobrequalificação se apresentam como medidas fundamentais ao 
trabalho, adaptação e resultados. Se a qualificação presente é inferior à necessária há 
problemas, ao mesmo tempo em que a sobrequalificação – quando não equacionada a 
outras condições que contraponham o senso de menor produtividade ou aproveitamento 
do trabalhador – pode degradar a relação de envolvimento, interesse, satisfação e 
desempenho do colaborador.  
e) as ruturas que se apresentam entre os critérios de satisfação, envolvimento, 
desempenho e qualificação têm ação sistêmica que, quando atinge a um grau elevado, 
conduzem ao desejo de afastamento do ambiente de trabalho – as intenções de saída. Estas 
intenções são eventos multifatoriais que culminam com a quebra da permanência, com a 
busca por outras possibilidades profissionais e, de modo amplo, com a degradação do 
envolvimento no ambiente de trabalho. 
 
Colocada esta revisão analítica, o capítulo seguinte aborda o lócus e a unidade de análise 





CAPÍTULO II – O INSTITUTO FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL 







Esta pesquisa foi desenvolvida no IFMS, uma instituição criada a partir do ano de 2008 
no Brasil, mas, cuja história representa um processo de interesse e oferta formativa às 
classes populares, a fim de capacitação, com qualidade para o mercado de trabalho e 
sociedade em geral, tanto em cursos técnicos, quanto superiores (Brasil, Mec & Setec, 
2016). Ainda conforme esta referência, a história do IFMS não é de uma instituição 
inicial, mas, de um produto oriundo de um trabalho continuado e de longa data, iniciado 
primeiramente, pelas Escolas Agrotécnicas (EA) e, mais tarde, pelos Centros Federais de 
Educação Profissional e Tecnológicas (CEFETs). A partir destas bases, os Institutos 
Federais (IFs) passaram a ser criados em todo o Brasil, somando atualmente 644 campi 
ativos.  
Para uma melhor compreensão a respeito da qualificação no trabalho, é fundamental uma 
abordagem sucinta, de como a qualificação profissional se desenvolve no cenário 
brasileiro – em especial, a partir do início do século XX, quando teve início a formação 
da rede federal de ensino no Brasil (Rosa, 2017). Este autor afirma que a então 
denominada Rede Federal de Educação Profissional, Científica e Tecnológica teve início 
em 1909, com a fundação de 19 escolas de aprendizes artífices, pelo então Presidente da 
República Nilo Peçanha (1909-1910). Para este autor, o objetivo da rede era promover 
qualificação para adultos, jovens e adolescentes das classes populares, tendo em 
finalidade, não somente o seu preparo técnico e intelectual, mas, também, o incentivo ao 
trabalho lícito e a redução da vulnerabilidade à criminalidade.  
A comento, é interessante mencionar que essas escolas foram a origem dos CEFETs. No 
início, os CEFETs eram voltados às classes mais desfavorecidas, no entanto, “[...] se 
configuram hoje como importante estrutura para que todas as pessoas tenham efetivo 
acesso às conquistas científicas e tecnológicas” (Garcia, 2018, p. 12).  
Este mesmo intuito pode ser constatado no recorte em sequência colacionado, do caput e 
art. 2º constante no Decreto Presidencial n. 7.566 (1909), em execução da lei n. 1.606, de 
29 de dezembro de 1906: 
“[...] Considerando: 
Que o augmento constante da população das cidades exige que se facilite às 
classes proletarias os meios de vencer as dificuldades sempre crescentes da luta 




desfavorecidos da fortuna com o indispensável preparo técnico e intelectual, como 
faze-los adquirir hábitos de trabalho profícuo, que os afastara da ociosidade 
ignorante, escola do vicio e do crime; que é um dos primeiros deveres do Governo 
da Republica formar cidadãos uteis à Nação: 
[...]  
Art. 2º. Nas Escolas de Aprendizes Artífices, custeadas pela União, se procurará 
formar operários e contra-mestres, ministrando-se o ensino pratico e os 
conhecimentos técnicos necessários aos menores que pretendem aprender um 
oficio, havendo para isso até o numero de cinco oficinas de trabalho manual ou 
mecânico que forem mais convenientes e necessárias no Estado em que 
funcionar a escola, consultadas, quanto possível, as especialidades das industrias 
locais [...].” (Decreto n. 7.566, 1909, online). 
Tendo esta base de finalidades e já algumas décadas à frente, os primeiros CEFETs foram 
criados partir do ano de 1978, inicialmente com a transformação a este modelo de três 
“[...] escolas federais, do Rio de Janeiro, Minas Gerais e Paraná [...] equiparando-se, no 
âmbito da educação superior, aos centros universitários” (Garcia, 2018, p. 9).  
Este processo foi detalhado por Araújo (2016, p. 29), da seguinte forma:  
“Sancionada durante a ditadura, no governo Geisel, a lei 6.545 de 30 de junho de 
1978, dispôs sobre a transformação das escolas técnicas federais de Minas Gerais 
e Paraná e da escola técnica federal Celso Suckow da Fonseca, no Rio de Janeiro, 
em Centros Federais de Educação Tecnológica, assegurando sua autonomia 
didática, financeira, técnica e de direção como uma autarquia federal, autorizando 
a abertura e funcionamento de cursos tecnológicos, como o curso de curta duração 
em Engenharia de Operação”.  
É importante ressaltar que, em conformidade a Araújo (2016), a partir desta data, os 
CEFETs se tornaram aptos a organizar cursos tecnológicos de nível superior, sob a 
premissa de inovar e diversificar seu ramo de atuação. O limite, segundo este mesmo 
autor, contudo, foi estabelecido na permanência na área de formação profissional, 





Esta finalidade formativa ganhou maior destaque com o aumento das discussões acerca 
da qualificação do trabalho receberam destaque crescente a partir da década de 1980, 
sobretudo na Europa – impulsionadas pelas evoluções e inovações tecnológicas, 
econômicas, políticas e culturais (Tartuce, 2004). Ainda para Tartuce (2004), dois 
principais polos de discussão se formaram naquele período, França e na Alemanha, sob o 
enfoque da discussão das melhores possibilidades de distribuição do trabalho e o lugar da 
qualificação da mão-de-obra neste processo. 
Garcia (2018) observa também, que, nos anos de 1980, o Brasil experimentou o fomento 
da temática formativa junto aos primeiros movimentos da abertura ao mercado 
internacional, dado pelo estabelecimento da globalização. De acordo com estes autores, 
a qualificação se tornou emergente com a diversificação dos panoramas financeiros e 
produtivos mas, em paralelo, também assumiu importância pela ampliação da 
concorrência e oferta em produtos e serviços. Ainda Garcia (2018) afirma que, em 
resposta a este movimento social e profissional, os sistemas público e privado de 
formação profissional iniciaram reflexões e práticas que levaram à restruturação e 
inovação dos cursos ofertados, sob a premissa da diversificação das grades curriculares 
para atender às novas exigências de mercado.  
Como consequência destes processos internos e externos, no Brasil, Tartuce (2004) 
afirma que a qualificação profissional assumiu visibilidade cristalizada em importância a 
partir da década de 1990, como meio de flexibilizar as relações de trabalho e reduzir o 
desemprego. Na visão de Tartuce (2004), rapidamente os discursos sobre a importância 
da qualificação ganharam notoriedade pública cada vez maior, surgindo em diversos 
discursos como mecanismo de solução para problemas particulares, profissionais e 
sociais, com especial acolhida pelo mercado de trabalho ao tema pela associação ao 
aumento da produtividade das empresas e, consequentemente, o crescimento do país. 
Na observação de Garcia (2018), como repercussão deste movimento, diversas escolas 
técnicas e agrotécnicas foram convertidas em CEFETs ainda na década de 1990. No ano 
de 1996 entrou em vigor a Lei de Diretrizes e Bases da Educação (Lei 9.394, 1996) e, um 
ano mais tarde, o Decreto Federal 2.208 (1997), que trouxe a determinação das bases para 
a reforma do ensino profissionalizante no país. Continua este mesmo autor, Garcia 
(2018), em pouco tempo, as entidades educacionais, públicas ou privadas, foram 




Para Evangelista (2009), estes processos foram orientados em suas bases à formação do 
capital humano para o momento de mercado e demanda vivenciados. Isto pode ser mais 
bem evidenciado nas palavras de Evangelista (2009, p. 41), com uma narrativa que aborda 
com clareza a fundamentação do governo no conceito do capital humano: 
“O governo brasileiro, fundamentando-se na teoria do capital humano, instituiu, a 
partir de 1995, um conjunto de reformas como um mecanismo fundamental para 
garantir a conquista de um desenvolvimento econômico com maior equidade 
social. Apropriando-se das recomendações cepalinas, o Ministério do Trabalho, 
em articulação com diversas instâncias da sociedade, criou o Plano Nacional de 
Educação Profissional (PLANFOR)”. 
A este respeito, é importante comentar que o Plano Nacional de Educação Profissional 
foi criado sob o interesse do auxílio a trabalhadores com dificuldades para sua inserção 
no mercado de trabalho (Evangelista, 2009). O autor discute que o principal público alvo 
do plano eram pessoas que possuíam pouco ou nenhum grau de escolarização, o que as 
impedia de realizar inscrições em cursos profissionalizantes, uma vez que estes exigiam 
pelo menos a conclusão do ensino fundamental. Mas, no ano de 2002, os CEFETs 
passaram por uma reestruturação e passaram a ofertar cursos de várias modalidades. 
Assim, sua estrutura foi ampliada e assumiu “[...] proporções maiores, propiciando a 
formação nas modalidades de Ensino Superior, Educação Técnica de Nível Médio e na 
Educação de Jovens e Adultos” (Evangelista, 2009, p. 59). 
A criação dos IFs foi conduzida pela Lei n. 11.892 (2008), que promoveu a remodelagem 
da Rede Federal de Educação Profissional, Científica e Tecnológica. No Mato Grosso do 
Sul, as duas primeiras unidades criadas estavam situadas nos municípios de Campo 
Grande e Nova Andradina, que foram posteriormente ampliadas para a cobertura atual de 
mais oito municípios, a saber, Aquidauana, Corumbá, Coxim, Dourados, Jardim, Naviraí, 
Ponta Porã e Três Lagoas (IFMS, 2019).  
Na Lei n. 11.892 (2008) consta a personalidade destes Institutos Federais de Educação, 
Ciência e Tecnologia, descritos amplamente no art. 2º, em que consta: 
“Os Institutos Federais são instituições de educação superior, básica e 
profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de educação 




conjugação de conhecimentos técnicos e tecnológicos com as suas práticas 
pedagógicas, nos termos da Lei n. 11.892 (2008, p. 1)”. 
Assim, a partir dos Institutos Federais, foi formada nacionalmente uma referência na 
expansão, supervisão e transformação da educação profissionalizante e técnica brasileira 
(Brasil, 2018). Desta forma, ainda no entendimento de Brasil (2018), legitimados pelo 
destaque na importância do ensino ofertado, os cursos e oportunidades formativas 
ofertados são orientados ao aproveitamento dos potenciais regionais em termos de 
oportunidades de trabalho, lazer, cultura e desenvolvimento. 
Contemporaneamente, a oferta de cursos profissionalizantes e técnicos disponibilizados 
pelo governo federal à toda população brasileira, por meio de seleção, conta com:  
“[...] 38 Institutos Federais, 2 Centros Federais de Educação Tecnológica 
(CEFET), a Universidade Tecnológica Federal do Paraná (UTFPR), 22 escolas 
técnicas vinculadas às universidades federais e o Colégio Pedro II. Considerando 
os respetivos campi associados a estas instituições federais, tem-se ao todo 661 
unidades distribuídas entre as 27 unidades federadas do país (Brasil, 2018, 
online)”.  
Nesta pesquisa, um dos elementos objeto de investigação foi o envolvimento profissional 
presente entre servidores técnico-administrativos do IFMS, finalidade para a qual neste 
são apresentados aspetos importantes de sua formação, funcionamento e personalidade.  
2.1 Estrutura Organizacional do IFMS 
O IFMS é constituído no modelo multicampi, em que o funcionamento institucional 
ocorre a partir de várias unidades que possuam características próprias, mas que 
convergem em seus objetivos institucionais e centralidade (IFMS, 2019). Em 
continuidade, as diferenças regionais e aproximação aos contextos são beneficiados por 
este modelo que, por ser multiregional, acolhe tal personalização a partir da orientação 
central dos objetivos institucionais comuns (IFMS, 2019).  
Com suas particularidades, a decisão é tomada no IFMS de forma sistêmica, não 
individualizada aos campi, em um sistema de funcionamento pluricurricular que, sob o 
amparo da Lei n. 11.892 (2008), possibilita que a instituição atue em camadas distintas 




forma não exclusiva no ambiente formativo em áreas, como pós-graduação, Ensino 
Profissional, Ensino Superior e outras. 
A organização e uniformidade desta estrutura plural é conduzida pelo Regimento Interno 
e pelo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), este último elaborado para o 
período entre 2019-2023 e renovação prevista em conformidade ao seu processo de 
criação, em ato democrático conjunto (IFMS, 2019). Embora o Regimento Interno geral 
esteja elaborado e em uso, o IFMS (2019) ainda relata que os campi trabalham para atingir 
a elaboração de seus regimentos individuais. Divididos em Diretorias e Núcleos, os campi 
possuem o atendimento técnico-administrativo concentrado nas Diretorias de 
Administração (DIRADs), hierarquicamente vinculadas à Diretoria Geral (DIRGE) e 
Reitoria.  
A estrutura de cargos técnico-administrativos constantes ao IFMS no ano de 2020 é 
apresentado no Quadro 1: 
 
Quadro 1 - Cargos e Quantitativo de Funcionários Técnico-Administrativos do IFMS  
Cargo Quantidade de profissionais (n) 
Administrador 22 
Arquiteto e Urbanista 1 
Arquivista 2 







Engenheiro Segurança de Trabalho 1 
Jornalista 7 
Médico-área 1 







Analista Técnico de Informação 17 
Programador Visual 3 
Relações Públicas 1 
Revisor de Textos 1 
Secretário Executivo 9 
Técnico em Assuntos Educacionais 33 
Tecnólogo-formação 23 
Engenheiro Agrônomo 3 
Assistente em Administração 165 
Diagramador 2 
Técnico em Agropecuária 10 
Técnico em Alimentos e Laticínios 2 
Técnico em Audiovisual 14 
Técnico em Contabilidade 7 
Técnico de Tecnologia da Informação 19 
Técnico em Edificações 3 
Técnico em Eletrotécnica 1 
Técnico em Enfermagem 2 
Técnico em Laboratório – área 50 
Técnico em Mecânica 1 
Tradutor-Intérprete de Linguagem 1 
Técnico em Secretariado 5 
Assistente de Alunos 30 
Auxiliar em Administração 54 
Auxiliar de Biblioteca 2 
Total 610 
Fonte: IFMS (2020, online). 
 
A Coordenação de Gestão de Pessoas (COGEP) congrega grande parte dos funcionários 
técnico-administrativos, que também podem ser encontrados no Serviço de Tecnologia 
da Informação e Suporte Técnico (SETIS), entre outras áreas de distribuição, como os 
Núcleos Especializados (Núcleo de Gestão Administrativa e Educacional – NUGED, 
Núcleo de Atendimento às Pessoas com Necessidades Específicas – NAPNE e Núcleo de 




Uma vez apresentada parte referente ao objeto de estudo do campo de pesquisa, o IFMS 
(Mato Grosso do Sul, Brasil), o capítulo seguinte aborda a organização metodológica 











Este capítulo apresenta os elementos metodológicos que estruturam este trabalho, 
fundamentais para alcançar os objetivos propostos. Assim, expõe e justifica a 
metodologia e método(s) a utilizar, bem como o instrumento de recolha de dados – em 
termos de construção, pré teste e procedimentos de implementação e de recolha de dados. 
É apresentada e justificada a população-alvo e acessível e a amostra. Por fim, são 
indicados os procedimentos para a análise dos dados primários estatísticos.  
3.1 Metodologia e Tipo de Pesquisa 
O termo metodologia é referente terminologicamente a um caminho de investigação, 
empregado em contextos diversos para definir métodos adotados para práticas científicas 
e escolhas metodológicas (Nunes, 1993). Este autor memora a origem terminológica da 
palavra, pela junção dos termos gregos que referem a caminho e conhecimento, 
ordenando de forma sistemática as práticas, inferindo formas de observação de 
fenômenos de ordem diversa e seu processamento crítico-científico. Ou seja, um 
conhecimento que age sobre a realidade empírica a fim de que os procedimentos 
metodológicos formem o aspeto distintivo da pesquisa, com seus recursos e meios de 
aplicação (Nunes, 1993).  
Desta forma, na pesquisa científica, a metodologia descreve os métodos investigativos 
utilizados para atingir os objetivos propostos para o estudo (Bisquerra, 1989). Prodanov 
e Freitas (2013) consideram que, na compreensão deste conteúdo é possível identificar os 
caminhos utilizados pelo investigador para definir as investigações empreendidas, como 
as informações foram tratadas e o problema, a partir de sua análise. Ainda para Prodanov 
e Freitas (2013), é na metodologia de um estudo que residem as informações necessárias 
à compreensão do percurso adotado pelo pesquisador, para atingir os objetivos de sua 
prática, bem como as devidas associações entre hipóteses, problemas e resultados. Assim, 
a metodologia é fundamental, no âmbito da realização de um estudo científico, pois 
orienta e dá validade e confiabilidade.  
Para uma maior amplitude instrumental possibilita compreender melhor o fenómeno 
avaliado, testar mais amplamente as hipóteses colocadas e identificar, com maior 
proximidade o campo estudado, o que de fato ocorre com o fenómeno no lócus pesquisado 




A literatura aponta diversos tipos de pesquisa que podem ser utilizadas num trabalho de 
investigação, sendo as quantitativas e qualitativas, segundo Coutinho (2016), as 
modalidades mais utilizadas. Argilaga (1986) observa que o pesquisador tem liberdade 
para a escolha, entre os diferentes tipos de pesquisa, daquele(s) que melhor responde(m) 
ao seu interesse de estudo. Ainda para Argilaga (1986), tal liberdade deve ser praticada 
com o uso de recursos que sejam adequados e convergentes à investigação dos problemas 
de estudo e que ofereçam a possibilidade de atingir as finalidades propostas.  
O método investigativo pode, assim, assumir formas diversas, conforme o estudo 
proposto, mas, a finalidade apresentada é comum: elucidar o problema de pesquisa a partir 
de procedimentos intelectuais e técnicos (Yazan, 2016). São os objetivos investigativos 
que conduzem a escolha do método que, por sua vez, estrutura a trajetória das 
intervenções, práticas e questionamentos que estarão presentes na pesquisa (Gil, 2008).  
A Figura 2 apresenta a estrutura de etapas e procedimentos que conduziram esta 
dissertação, em um processo gradativo iniciado pela escolha de variáveis, elaboração dos 
instrumentos de pesquisa, recolha de dados, apresentação descritiva da amostra, 
apresentação dos resultados e, por fim, discussão dos achados no estudo.  
Para este estudo, a investigação foi conduzida através do método hipotético-dedutivo, 
descrito por Kaplan (1998) como aquele que permite, a partir da observação de elementos 
do contexto de análise e uso de intuição científica, chegar a conclusões referentes às 
hipóteses propostas, assumindo ou refutando estas.  
Esta pesquisa tem uma natureza quantitativa exploratória e, sobretudo, confirmatória, 
face ao modelo teórico identificado a testar. É, ainda, um estudo descritivo, correlacional 
e preditivo.  
Assim, esta pesquisa, conforme Gerhardt e Silveira (2009), assume uma natureza 
quantitativa, uma vez que os resultados são estatisticamente quantificados de forma 
objetiva, com assertivas estruturadas por sua análise de resultados. A respeito desta 
orientação quantitativa, Gunther (2006, p. 203) analisa que “(…) no caso da pesquisa 
quantitativa, uma amostra representativa asseguraria a possibilidade de uma 
generalização dos resultados.” Dalfovo, Lana e Silveira (2008, p. 6) referem-se à 
abordagem quantitativa, como aquela que obtém seus resultados e converte suas análises 
a partir de “[...] tudo que pode ser mensurado em números, classificado e analisado, 




obtida pela quantificação das informações da recolha de dados, com os recursos 
estatísticos selecionados a fim de reduzir distorções de interpretação, suficientes a uma 
margem de segurança aos resultados (Dalfovo, Lana & Silveira, 2008). 
Poper (1972) explicita que as pesquisas quantitativas necessitam de quadros conceituais 
bastante definidos para que sua aplicação tenha um retorno efetivo. Assim, antes que seja 
aplicada, é necessário definir de forma clara os fenômenos e hipóteses integrados ao 
estudo. Uma vez que a coleta é procedida, a sua conversão e análise em registos e 
informações numéricas permitirá a acolhida ou recusa das hipóteses, de forma provisória 
ou não. Em geral, a estatística multivariada é muito frequente nestes estudos, mas também 
podem ser utilizados outros recursos matemáticos adequados ao objetivo. Além disso, 
Richardson (1989) frisa que o método quantitativo é uma escolha usual para estudos 
descritivos, uma vez que evidenciam com clareza as características e relações que 
envolvem um fenômeno. Marconi (1982), igualmente, sustenta que, quando a natureza 
quantitativa é utilizada em um estudo, os dados se apresentam de forma mais 
compreensível e objetiva, o que permite que as relações entre as variáveis sejam feitas de 
forma mais precisa, visível e dinâmica.  
Os processos apontados por Gunhter (2006) sustentam o propósito do estudo em nossa 
pesquisa, através de uma análise estruturada, a partir de um processo sistemático de 
refinamento de dados, orientado a evidenciar as questões de interesse, validando ou 
refutando objetivamente a sua apresentação e perfil na população estudada.  
As pesquisas exploratórias visam relatar em detalhe o quadro de um fenômeno no 
ambiente de trabalho e os instrumentos e questões que servem à análise são interpretados 
a partir de recursos estatísticos e analíticos (Raupp & Beuren, 2006). Assim, nesta 
pesquisa ocorre o relato da realidade especifica dos funcionários técnico-administrativos 
do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil). Ao final, na filtragem das informações e 
resultados, o pesquisador consolida a sua intervenção na forma de uma informação 
dirigida ao objeto (Raupp & Beuren, 2006). Por outro, a validação de escalas 
internacionais no contexto de uma população brasileira, pela primeira vez, confere, 
igualmente, um caráter exploratório neste contexto. 
Já a natureza confirmatória advém da procura da confirmação, ou não, do modelo teórico 
identificado, traduzido por convalidar uma estrutura de hipóteses. Para Freixo (2013), 




pela objetividade e predição, não esquecendo que a quantificação é algo fundamental 
deste método de investigação. Assim, o modelo confirmatório utilizado na pesquisa 
procura, através da análise fatorial, confirmar a estrutura hipotetizada (Pilati & Laros, 
2007). 
Este estudo é, também, uma pesquisa descritiva o que, conforme detalhado por Gil (2008), 
descreve aspetos que concernem a determinada população ou fenómeno pesquisado e 
estabelecer uma relação entre variáveis, face aos objetos de análise. Para aquele autor, 
este tipo de pesquisa visa retratar de forma fidedigna os ambientes de análise, tendo como 
principais recursos para a recolha de dados instrumentos como questionários ou 
formulários.  Em concreto, a característica descritiva desta pesquisa pode ser identificada 
em seu intuito descrever os elementos implicados no envolvimento no trabalho, presente 
entre os servidores técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil). Neste 
interesse, o caráter descritivo investiga o critério de envolvimento no contexto do trabalho 
no serviço público, quais as variáveis que interferem no ambiente de trabalho para o 
engajamento e os impactos do perfil investigado de forma ampla no contexto das 
atividades laborais.  
Em súmula, este estudo é uma pesquisa empírica, de corte transversal, descritiva, 
quantitativa confirmatória, correlacional e preditiva, a qual emprega, recursos estatísticos 
do software SPSS/AMOS (Analysis of Moments Structures) com o objetivo possibilitar 
uma análise simultânea de variáveis e confirmar, ou não, as relações propostas. 
3.2 Conceitualização do Modelo de Investigação e Formulação de Hipóteses 
Este capítulo inicia-se com a apresentação do modelo proposto de investigação, de 
seguida são descritas as variáveis do estudo e as respetivas escalas de medida; 
posteriormente, são definidas as hipóteses de investigação; assim, este capítulo introduz 
o estudo empírico e suporta, ainda, o conteúdo dos capítulos sequentes, nomeadamente, 
a metodologia e os procedimentos de investigação e a análise de dados / resultados.  
3.2.1 Apresentação do Modelo de Investigação 
Um dos modelos para o desenvolvimento deste estudo foram as assertivas gerais 
presentes na pesquisa de Andrade (2019), nomeadamente, o “Engajamento no Trabalho 




multidimensionais referentes ao comportamento organizacional, frente ao envolvimento. 
No entanto, Andrade (2019) refere que o seu conhecimento seria um importante fator de 
abordagem à melhoria das condições de trabalho e resultado, uma vez que é de 
expectativa a atração e maior busca dos indivíduos pelo trabalho em instituições que 
respondam pelas aspirações daqueles que nela trabalham. A compreensão do 
comportamento dos trabalhadores frente a questões de engajamento reflete ainda uma 
importante discussão sobre as conotações éticas e atitudinais no trabalho, sobretudo em 
razão da necessidade de estudos que, por diferentes escalas, realizem a articulação entre 
elementos como “[...] valores pessoais e valores organizacionais, satisfação no trabalho e 
engajamento no trabalho, sobretudo no âmbito da administração pública, que apresenta 
uma lógica [...] peculiar” (Andrade, 2019, p. 52). 
Para a investigação da satisfação laboral, foram adotadas diferentes perspetivas teóricas, 
como a de Schermenhorn Jr, Hunt e Osborn (2005) e Figueiredo (2012), como a medida 
pela qual os indivíduos se percebem quanto à sua atividade laboral, seja de forma positiva 
ou negativa. Trata-se de uma perceção formada pela subjetividade, que pode se apresentar 
de diferentes formas entre indivíduos que compartilham do mesmo ambiente, sendo um 
aspeto essencial para a análise de um ambiente laboral (Figueiredo, 2012).  
As bases para a construção da satisfação laboral podem ser encontradas em diferentes 
perspetivas teóricas, sendo adotada para este estudo a base da teoria de Herzberg, descrita 
por Chiavenato (2014) como teoria dos fatores higi6enicos e motivacionais. Nesta 
perceção, a insatisfação seria geralmente decorrente de aspetos ligados ao ambiente de 
trabalho, enquanto a satisfação viria de aspetos ligados ao trabalho de forma direta, como 
responsabilidade, progresso e realização pessoal. Nessa forma de perceber a satisfação, 
Ferreque Herzberg buscava traduzir a vivência dos sujeitos frente ao quadro de trabalho, 
a partir de fatores intrínsecos (voltados ao desempenho e necessidades mais elevadas para 
a realização) e extrínsecos, ligados ao contexto e com apresentação periférica. 
Dessa forma, Silva (2014), Siqueira (2008; 2018) e Robbins (2002) afirmam que a 
condição de satisfação laboral representa um sentimento positivo pelo colaborador frente 
práticas e políticas gerenciais, frente a estrutura da empresa e de trabalho que se torna 
capaz de retornar aspetos como melhor perceção da prestação laboral e de sua equidade, 
justiça no trabalho e envolvimento. Assim, a satisfação é um elemento que se depreende 




– pois se não há qualidade no trabalho, a própria satisfação com a vida se torna complexa 
(Conte, 2003; Crites, 1969; Figueiredo, 2012; Locke, 1976; Menezes, 2016; Silva, 2019).  
Assim, é possível sintetizar que a “satisfação no trabalho é um sentimento agradável que 
resulta da perceção de que nosso trabalho realiza ou permite de valores importantes 
relativos ao próprio trabalho” (Wagner & Hollenbeck, 2006, p. 121). Desta forma, para 
que esta condição se consolide, a satisfação se constitui em uma abordagem 
unidimensional (atitude frente ao trabalho, com dependência aos aspetos presentes no 
trabalho) e multidimensional (correlação de fatores ligados ao trabalho considerando a 
satisfação conforme os mesmos) (Andrade, 2007; Brázio, 2016; Dias, 2013; Herzberg, 
1968; Skinner, 1973; Ribas Junior & Aguiar, 2018; Leite, 2013; Menezes, 2016). Para 
esta pesquisa, foi adotada a visão multidimensional, que segue o alinhamento da maior 
parte da literatura.  
O envolvimento do trabalho pode ser identificado ainda pelos termos engajamento e 
involvment (Kanan & Zanelli, 2011), sendo um elemento representativo ao trabalho 
contemporâneo, associado ao desempenho individual e perceção laboral, com impactos 
que atingem o comportamento organizacional de forma sistêmica (Bakker & Leiter, 
2010).  
O envolvimento é formado, em densidade, pelo quanto o indivíduo se identifica 
psicologicamente com o seu trabalho e isto faz com que experimente de forma positiva 
as atividades laborais (Schaufeli & Bakker, 2004). Ainda conforme estes autores, quanto 
maior a identificação do sujeito com o trabalho, maior a energia e vigor despendido pelo 
mesmo frente à sua realização.  
O trabalho realizado com envolvimento apresenta três fatores que foram identificados por 
Maslach (2011): vigor, com a perceção de suficiente capacidade física e psicológica ao 
trabalho; dedicação, dada pelo desejo de imergir de forma entusiasmada no trabalho e, 
por fim, absorção, que é o desejo de realizar de forma ampla e plena as práticas laborais, 
com concentração e alegria.  
A investigação do envolvimento no trabalho partiu das bases teóricas apresentadas por 
Lunardi, Zonnato e Nascimento (2019), na perceção acerca de que este fator é 
representativo do quanto existe de vínculo entre o trabalhador e seu ambiente de trabalho. 
Maia & Maia (2019) refletem que se uma organização oferece um ambiente satisfatório 




contrapartida um maior envolvimento na prestação de seu trabalho. Assim, Dias (2013) 
reflete que o envolvimento impacta diretamente o desempenho de uma empresa, uma vez 
que há maior entrega e efetividade laboral. Cortella (2012) complementa que, entre 
trabalhadores envolvidos, o desenvolvimento contínuo do grupo de trabalho é uma 
constante - pela natural vontade e empenho e promover a realização ativa das metas da 
empresa, uma vez que respondem aos anseios pessoais.  
Desta forma, a análise do envolvimento contempla a dimensão de Alfes et al. (2013), para 
quem um funcionário envolvido é recíproco à empresa quanto aos investimentos que 
sobre ele recaem, e o faz em contrapartidas favoráveis às metas institucionais. Assim, este 
fator foi analisado neste estudo a partir, sobretudo, da Teoria da Troca Social que, 
conforme descrito por Peng (2020), é voltada a esta sinergia de objetivos. Tao mais 
engajado o trabalhador à organização, mais esta corresponde a seus anseios de trabalho 
(Silva, 2016).  
A consideração do envolvimento foi discutida neste estudo sob a premissa da presença 
psicológica (Silva, 2014), como fator de sua promoção, conduzindo o trabalhador a um 
grau de concentração efetivo ao menor erro e maior precisão, satisfação e qualidade 
(Macey & Schneider, 2008; Peng, 2020). Para que atinja esta condição de alta satisfação, 
o colaborador deve se envolver de forma direta com seus pares, em sinergia aos objetivos 
empresariais (Saks, 2006) e em um quadro de proteção suficiente ao campo de trabalho 
que permita a redução ou controle de fatores insidiosos de exaustão, sobrecarga e 
insatisfação (Schaufeli, 2013; Silva, 2014; Rodrigues, 2016; Vazquez et al., 2019). 
A sobrequalificação laboral é um conceito que foi formalmente tratado de forma inicial 
no ano de 1976, pelo estudo The Overeducated American, que tratou dos desajustes entre 
a formação dos profissionais frente às habilidades e competências buscadas por 
empregadores. Assim, como definição, a sobrequalificação refere-se ao quadro em que o 
trabalhador possui maior qualificação que a necessária ou indicada para o seu posto de 
trabalho (McGuiness, 2006; Rosa & Furian, 2011; Tomazzoni & Costa, 2020). Este 
quadro leva a desajustes em que, se não ocorre uma compensação efetiva, o trabalhador 
sente-se restrito em suas funções e perspetivas, uma vez que possui condições de oferecer 
mais ao campo de trabalho do que é possível ser aceito (Groot & Van Den  Brink, 2000).  
O avanço da sobrequalificação no mercado de trabalho ocorre, em forma de ondas, 




sujeitos sentem-se impelidos ao aceite do trabalho disponível, qual seja a sua qualificação 
– o que faz com que terminem em funções menos exigentes que a sua capacidade (Felix 
& Blulm, 2020; Groot & Van Den Brink, 2000; Langhi, 2020; Monteiro, 2018; Stoffel, 
2000). 
Embora tenha este aspeto económico condicionado, a sobrequalificação é uma condição 
que conduz à reflexão sobre o desperdício de recursos laborais, uma vez que embora uma 
empresa possa ter um grupo de trabalho eclético e de conhecimento aprofundado, nem 
sempre é capaz de aproveitar, de forma produtiva, este campo para o seu desenvolvimento 
estratégico (Caroleo & Pastore, 2015; Monteiro, 2018; Rosa & Furian, 2011; Santos, 
2007).  
A intenção de saída é o desejo, planeamento, idealização ou ideação do abandono do 
posto de trabalho, rumo a outra oportunidade ou apenas afastamento daquela (Tett & 
Meyer, 1993). Ainda para Tett & Meyer (1993), bem como para Silva (2014), embora, de 
uma maneira geral, a intenção de saída seja o termo mais estudado, a intenção de saída 
funciona como uma espécie de semente desta medida final, indicando o risco de perda de 
trabalhadores frente a fatores que tornam a permanência indesejável em sua avaliação. 
Para Wasti (2003), é a intenção de saída que prediz a grave intenção de saída e que pode 
ser, quando percebida de forma tempestiva, intermediada à resolução do problema. 
A intenção de saída foi descrita de forma histórica pelo modelo de March e Simon (1958), 
no qual ela se liga à carência de elementos que sustentem a permanência com satisfação, 
indicando, conforme Azevedo (2019), a rutura de fatores positivos no ambiente 
organizacional. Assim, para Maciel e Camargo (2013), Monteiro (2018), Silva (2014) e 
Rosa et al. (2019),  trata-se de uma intenção mediada pelo desejo de afastamento das 
ruturas presentes entre o que o colaborador espera do ambiente de trabalho e aquilo que, 
de fato, tal ambiente pode oferecer.  
Desta forma, considerando o exposto antes e os trabalhos identificados na revisão de 





Figura 1 – Modelo do Estudo 
 
  
Fonte: Elaboração própria. 
 
* SAP: Sobrequalificação Académica Percebida; **ENVOL: Envolvimento no Trabalho; *** SAT. LAB: 
Satisfação Laboral, ****DP: Desempenho Percebido e ***** TURNOVER: Intenções de saída. 
 
Como é possível identificar, numa breve análise do modelo anterior, serviram como 
variáveis do presente estudo, o envolvimento no trabalho, as intenções de saída 
(turnover), satisfação, sobrequalificação académica percebida e desempenho 
profissional, formando estas variáveis um conjunto de relações antecedentes e 
consequentes. Cada uma destas variáveis foi suportada por estudos, modelos e escalas 
respetivas, em especial, com base nos estudos de Andrade (2019), Almeida (2013), Bland 
e Altman (1997), Bozeman e Perrewé (2011), Costa (2018), Fine e Nevo (2008), 
Gonçalves-Neto et al. (2017), Francisco (2015), Meyer e Allen (1991), Maciel e Camargo 
(2013), Rocha et al. (2016), Rodrigues et al. (2013), Schaufeli e Baker (2004), Takahashi 
et al. (2015) Vazquez et al. (2015), Waar, Cook e Wall (1979), Weymer et al. (2014), 
Williams e Anderson (1991).  
Assim, em seguida são apresentados os itens, das diversas escalas de medida e respetivos 
itens, identificada(o)s em estudos anteriores, e inerentes a cada variável do modelo de 





3.3 Descrição das Variáveis do Estudo 
3.3.1 Satisfação Laboral 
O quadro 2 indica os itens da escala que respondem à variável satisfação laboral:  
Quadro 2 – Questões Atinentes à Variável Satisfação Laboral 
Codificação 
Item 
Variável Satisfação Laboral (SL) – 15 itens  
SL1 Satisfação com as condições de trabalho.  
SL2 Satisfação com a autonomia para escolher os métodos ou o modo de 
executar as tarefas. 
SL3 Satisfação com os companheiros de trabalho. 
SL4 Satisfação com o reconhecimento que é obtido pelo trabalho bem 
realizado 
SL5 Satisfação com superior imediato (chefia direta). 
SL6 Satisfação com a responsabilidade que é atribuída nas tarefas. 
SL7 Satisfação com o salário e benefícios.  
SL8 Satisfação com as possibilidades de aplicar capacidades e aptidões.  
SL9 Satisfação com o relacionamento entre a direção da empresa e os 
trabalhadores. 
SL10 Satisfação com as possibilidades de progressão na carreira.  
SL11 Satisfação com o modo como globalmente a empresa é gerida.  
SL12 Satisfação com a atenção que é dada às sugestões.  
SL13 Satisfação com o horário de trabalho.  
SL14 Com a variedade de tarefas realizada.  
SL15 Com a estabilidade do meu emprego 
Fonte: adaptado de Bland e Altman (1997) e Waar, Cook e Wall (1979). 
3.3.2 Envolvimento no Trabalho  





Quadro 3 – Questões Atinentes à Variável Envolvimento no Trabalho  
Codificação 
Item 
Variável Envolvimento no Trabalho (ET) – 17 itens  
ET1 No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. 
ET2 No meu trabalho, sinto-me com força e vigor. 
ET3 Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar. 
ET4 Consigo trabalhar por longos períodos de tempo. 
ET5 Em meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente. 
ET6 No meu trabalho, sou sempre persistente mesmo quando as coisas não 
correm bem. 
ET7 O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim. 
ET8 Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. 
ET9 O meu trabalho inspira-me. 
ET10 Tenho orgulho no trabalho que realizo. 
ET11 Para mim, o meu trabalho é desafiador. 
ET12 Sinto que “tempo voa” quando estou trabalhando. 
ET13 Quando estou trabalhando, esqueço tudo que se passa ao meu redor. 
ET14 Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 
ET15 Sinto-me envolvido com o meu trabalho. 
ET16 “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 
ET17 É difícil “desligar-me do trabalho”. 
Fonte: adaptado de Schaufeli e Baker (2004) e Vazquez et al. (2015). 
3.3.3 Sobrequalificação Académica Percebida 
O Quadro 4 evidencia os itens pertencentes à escala que traduz a variável 
sobrequalificação académica percebida:  
Quadro 4 – Questões Atinentes à Variável Sobrequalificação Académica Percebida 
Codificação 
Item 
Variável Sobrequalificação Percebida (SP) – 9 itens  
SP1 Este trabalho requer menos habilitações das que eu já tenho. 
SP2 A experiência profissional que eu tenho, não é necessária para ser 




SP3 Eu tenho habilitações que não são necessárias para este trabalho. 
SP4 Alguém com menos habilitações do que eu, poderia executar bem este 
trabalho. 
SP5 A Formação que tenho não está sendo totalmente utilizada neste 
trabalho. 
SP6 Tenho conhecimentos de que não preciso para realizar o meu trabalho. 
SP7 O meu nível de escolaridade está acima do nível de escolaridade 
exigido para este trabalho. 
SP8 Alguém com menos experiência de trabalho do que eu, poderia realizar 
este trabalho tão bem quanto eu. 
SP9 Tenho mais habilitações do que preciso para realizar o meu trabalho. 
Fonte: adaptado de Fine e Nevo (2008). 
3.3.4 Intenção de Saída 
O Quadro 5 apresenta os itens que respondem à escala de intenção de saída:  
Quadro 5 - Questões Atinentes à Variável Intenção de Saída 
Codificação 
Item 
Variável Intenção de Saída (IS) – 5 itens  
IS1 Num futuro próximo, provavelmente irei começar a procurar outro 
emprego. 
IS2 Neste momento, estou ativamente em busca de outro emprego noutra 
organização. 
IS3 Não tenciono deixar este emprego. 
IS4 É pouco provável que procure um emprego noutra organização ao 
longo do próximo ano. 
IS5 Não estou pensando em deixar o emprego neste momento. 
Fonte: adaptado de Bozeman e Perrewé (2001). 
3.3.5 desempenho Percebido no Trabalho 





Quadro 6 – Questões Atinentes à Variável Desempenho Percebido 
Codificação 
Item 
Variável Desempenho Percebido (DP) – 4 itens  
DP1 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta 
organização. 
DP2 Sinto realmente os problemas desta organização como se fossem meus. 
DP3 Não me sinto como “fazendo parte da família” na minha organização. 
DP4 Não me sinto “emocionalmente ligado” a esta organização. 
Fonte: adaptado de Williams & Anderson (1991) . 
Assim, de modo sistematizado, o Quadro 6 apresenta as variáveis e itens que compõem 
este estudo, de acordo com a base teórica 


























Bland & Altman 
(1997); Waar, 
Cook & Wall 
(1979). 
SL2: Satisfação com a autonomia para 
escolher os métodos ou o modo de executar 
as tarefas. 
SL3: Satisfação com os companheiros de 
trabalho. 
SL4: Satisfação com o reconhecimento que 
é obtido pelo trabalho bem realizado 
SL5: Satisfação com superior imediato 
(chefia direta). 
SL6: Satisfação com a responsabilidade que 
é atribuída nas tarefas. 
SL7: Satisfação com o salário e benefícios. 
SL8: Satisfação com as possibilidades de 
aplicar capacidades e aptidões. 
SL9: Satisfação com o relacionamento entre 




SL10: Satisfação com as possibilidades de 
progressão na carreira. 
SL11: Satisfação com o modo como 
globalmente a empresa é gerida. 
SL12: Satisfação com a atenção que é dada 
às sugestões. 
SL13: Satisfação com o horário de trabalho. 
SL14: Com a variedade de tarefas realizada. 

























Schaufeli & Baker 
(2004) e Vazquez 
et al. (2015). 
EE2: No meu trabalho, sinto-me com força 
e vigor. 
EE3: Quando me levanto pela manhã, tenho 
vontade de ir trabalhar. 
EE4: Consigo trabalhar por longos períodos 
de tempo. 
EE5: Em meu trabalho, eu sou muito forte 
mentalmente. 
EE6: No meu trabalho, sou sempre 
persistente mesmo quando as coisas não 
correm bem. 
EE7:  O meu trabalho tem imenso sentido e 
significado para mim. 
EE8: Estou entusiasmado (a) com o meu 
trabalho. 
EE9: O meu trabalho inspira-me. 
EE10: Tenho orgulho no trabalho que 
realizo. 
EE11: Para mim, o meu trabalho é 
desafiador. 





EE13: Quando estou trabalhando, esqueço 
tudo que se passa ao meu redor. 
EE14: Sinto-me feliz quando trabalho 
intensamente. 
EE15: Sinto-me envolvido com o meu 
trabalho. 
EE16: ´´Deixo-me levar`` pelo meu 
trabalho. 










SA1: Este trabalho requer menos 





Fine & Nevo 
(2008). 
SA2: A experiência profissional que eu 
tenho, não é necessária para ser bem- 
sucedido neste trabalho. 
SA3: Eu tenho habilitações que não são 
necessárias para este trabalho. 
SA4: Alguém com menos habilitações do 
que eu, poderia executar bem este trabalho. 
SA5 A Formação que tenho não está sendo 
totalmente utilizada neste trabalho. 
SA6: Tenho conhecimentos de que não 
preciso para realizar o meu trabalho. 
SA7: O meu nível de escolaridade está 
acima do nível de escolaridade exigido para 
este trabalho. 
SA8: Alguém com menos experiência de 
trabalho do que eu, poderia realizar este 
trabalho tão bem quanto eu. 
SA9: Tenho mais habilitações do que 
preciso para realizar o meu trabalho. 
Intenção de Saída 
/ Turnover (IS) 
IS1: Num futuro próximo, provavelmente 






IS2: Neste momento, estou ativamente em 
busca de outro emprego noutra organização. 
IS3: Não tenciono deixar este emprego. 
IS4: É pouco provável que procure um 
emprego noutra organização ao longo do 
próximo ano. 
IS5: Não estou pensando em deixar o 
emprego neste momento. 
CO2: Sinto realmente os problemas desta 
organização como se fossem meus. 
CO3: Não me sinto como “fazendo parte da 
família” na minha organização. 
CO4: Não me sinto “emocionalmente 
ligado” a esta organização. 
CO5: Esta organização tem um grande 
significado pessoal para mim. 
CO6: Não sinto um forte sentido de 
pertença à minha organização. 
CO7: Seria muito prejudicado se saísse 
agora desta organização, mesmo se eu 
quisesse. 
CO8: Muito da minha vida seria 
prejudicado se decidisse querer deixar, 
neste momento, a minha organização. 
CO9: Neste momento, manter-me na minha 
organização é uma questão tanto de 
necessidade como de desejo. 
CO10: Acredito que tenho muito poucas 
opções para considerar deixar esta 
organização. 
C011: Uma das poucas consequências 
negativas em deixar esta organização seria 




C012: Uma das principais razões para 
continuar a trabalhar nesta organização é 
que deixá-la, exigiria um considerável 
sacrifício pessoal: outra organização poderá 
não cobrir a totalidade de benefícios que 
aqui tenho. 
CO13: Se não tivesse já dado tanto de mim 
a esta organização, poderia considerar 
trabalhar numa outra. 
CO14: Não sinto qualquer obrigação em 
permanecer no meu atual emprego. 
CO15: Mesmo que fosse uma vantagem 
para mim, não sinto que seria correto deixar 
a minha organização neste momento. 
CO16: Sentir-me-ia culpado se deixasse a 
minha organização neste momento. 
CO17: Esta organização merece a minha 
lealdade. 
CO18: Não deixaria a minha organização 
neste momento porque tenho um sentido de 
obrigação para com as pessoas que lá 
trabalham. 
CO19: Devo muito à minha organização. 
Desempenho 
Percebido (DP) 
DP1: Ficaria muito feliz em passar o resto 
da minha carreira nesta organização. 
Williams & 
Anderson (1991) . 
DP2: Sinto realmente os problemas desta 
organização como se fossem meus. 
DP3: Não me sinto como “fazendo parte da 
família” na minha organização. 
DP4: Não me sinto “emocionalmente 
ligado” a esta organização. 




Para além destes elementos, foi elaborado ainda o perfil sociodemográfico dos 
colaboradores, a fim de oferecer uma perspetiva geral do campo de estudo sobre os 
servidores do IFMS (MS, Brasil). Os itens foram selecionados a partir dos perfis comuns 
sociodemográficos da literatura, com o diferencial da inclusão da unidade e do tempo de 
serviço no IFMS e do exercício ou não de função gratificada, e se encontram descritas no 
Quadro 8: 
Quadro 8 – Aspectos Sociodemográficos.  
Variáveis Autores 
Sociodemográficas Sexo Bland e Altman (1997); 
Bozeman e Perrewé (2001);  
Fine e Nevo (2008); Meyer e 
Allen (1991); Schaufeli & 
Baker (2004); Vazquez et al. 
(2015); Waar, Cook e Wall 





Atuação no IFMS Unidade de atuação no IFMS 
Tempo de atuação no IFMS 
Função gratificada (sim ou não) 
Fonte: Autoria própria. 
3.4 Descrição e formulação das hipóteses de investigação 
Uma hipótese é uma antevidência preliminar sobre duas variáveis que precisam de ser 
avaliadas (Welman, Kruger & Mitchell, 2005).  As hipóteses operacionais de investigação 
representam questões geradas pela teoria, literatura e problema de pesquisa (Fortin, 
2000). Podendo ser falsas ou verdadeiras, têm como fim sugerir explicações para factos 
e constituir a solução para o problema, pois, se bem elaboradas conduzem à verificação 
empírica que é a finalidade da pesquisa científica (Gil, 2008). Neste sentido é interessante 
revisar que, conforme Fortin (2000), em pesquisas como esta dissertação, a elaboração de 
questões de investigação permite alinhar o trabalho investigativo e conduzir o seu 
direcionamento, mantendo o foco da pesquisa e cristalizando a análise dos dados 
coletados. Em concreto, neste trabalho, as hipóteses apresentadas foram elaboradas de 
acordo com a revisão da literatura, os objetivos e o problema geral do estudo, em conjunto 
com o modelo de investigação proposto. Isto mostra que há nestes critérios o sentido 
apresentado por Correia e Mesquita (2014), em que as questões de investigação clareiam 




Depois da apresentação do modelo teórico e a descrição dos itens de cada variável, é 
determinante analisar e propor, agora, as hipóteses operacionais, a aferir no estudo 
empírico. 
Os instrumentos utilizados por Rocha, Silva e Ceretta (2016) evidenciaram, sobre o 
envolvimento no trabalho, que mesmo nos ambientes que possam apresentar conflitos e 
aspetos problemáticos, ele pode se mostrar elevado – uma vez que depende de um 
conjunto de fatores que, em alguns momentos, pode substituir ou permitir algum nível de 
desajuste interno no ambiente de trabalho, sem que seja comprometido.  
Rodrigues et al. (2013) desenvolveram um estudo, a fim de compreender as razoes do 
envolvimento no trabalho, entrincheiramento e regulação emocional entre servidores 
públicos, tendo por amostra 400 servidores, em atuação no município de Florianópolis, 
nas mais diversas funções. O comprometimento organizacional se mostrou como um fator 
que eleva o envolvimento do servidor em seu trabalho, pois, existe uma comunicação 
mais bem estabelecida entre a regulação emocional e o que é necessário ao serviço 
desempenhado. Rodrigues et al. (2013) observaram que o envolvimento assegura as 
contrapartidas positivas do serviço público. 
As assertivas acerca do envolvimento partem de uma série de variáveis e seus efeitos na 
atividade laboral, entre elas a sobrequalificação. Costa (2018) compreende que a 
sobrequalificação é um quadro em que a capacitação de trabalhador é superior ao que é 
demandado ao exercício de seu trabalho e isto, ao final, conduz a desajustes. Nesse 
desequilíbrio, Costa (2018) observa que o trabalhador se insere em um trabalho que não 
requer suas competências, que é inferior em demanda à sua qualificação e que, de acordo 
com o que percebe sobre si neste trabalhado, termina sendo um fator extrínseco que rompe 
ou afeta com o envolvimento do sujeito no campo laboral. Ainda Costa (2018) relata que 
este fator pode ser identificado a partir de medidas objetivas e subjetivas, ambas 
direcionadas à “ideia que os trabalhadores têm sobre a própria utilização de competências 
nos seus empregos”(Costa, 2018, p. 11).  
Quanto a sobrequalificação de forma antecedente ao envolvimento frente ao trabalho, esta 
temática foi investigada no contexto do Sistema Único de Saúde (SUS) brasileiro foi 
investigada por Francisco (2015). Este autor identificou que o ambiente público nacional 
apresenta um aumento constante de servidores sobrequalificados, o que afeta o 




servidor, pela perceção de poucas oportunidades de colocar em prática o seu 
conhecimento em nível pareado ao presente, ou mesmo de ter reconhecimento dentro de 
sua área de formação. Ainda Francisco (2015) ressaltou que os efeitos deletérios da 
sobrequalificação podem ser reduzidos por remuneração e estabilidade, mas, nem sempre 
isto é o suficiente para a permanência de um sentimento de pertença do servidor ao seu 
cargo. Desta forma, a sobrequalificação se mostrou determinante ao envolvimento no 
trabalho no estudo (Francisco, 2015).  
A relação entre a intenção de saída e o envolvimento foi tratada por Takahashi et al. 
(2015), no contexto da motivação no serviço público e permanência na carreira militar da 
Polícia Militar do Paraná/Brasil. Embora em um contexto distinto do trabalho no IFMS, 
ainda que como parte do serviço público, os mesmos autores identificaram que a 
constituição do desejo de saída de uma instituição ocorre como um fator determinante 
contra o envolvimento. Isto se dá em razão de que, como observado por Takahashi et al. 
(2015), o desejo de deixar um cargo público vem do desvio real das funções e da 
experiência laboral às expectativas. Desta forma, como sustentam os mesmos autores, a 
intenção de saída é formada gradativamente pelo distanciamento entre a realidade 
funcional e o desejo que levou ao ingresso, e o envolvimento cai na medida em que esta 
distância se eleva; assim, geralmente, estão presentes valores afetivos, racionais e 
relacionados ao status do ingresso no serviço público que, de forma gradativa perdem o 
seu peso com o choque da realidade funcional. Assim, a partir do estudo de Takahashi et 
al. (2015), as intenções de saída podem revelar aspetos pontuais que formam a dissuasão 
do servidor técnico-administrativo do IFMS de seu ambiente de trabalho.   
Quanto a satisfação laboral como dependência ao envolvimento, Teixeira Neto, Marques 
e Paiva (2017) investigaram a integração entre elementos que formam a satisfação 
(motivação, recompensas e desempenho) no serviço público, tendo por base uma 
investigação quantitativa realizada entre 1090 servidores brasileiros. Os mesmos autores 
identificaram que a satisfação advém de uma série de fatores inter-relacionados, sendo 
resultado direto do envolvimento, mas, também, produto dependente da capacidade de o 
ambiente de trabalho considerar as individualidades, suas demandas, manter um bom 
clima de trabalho e oferecer condições de base para que as tarefas sejam desenvolvidas, 
o que inclui recompensar das mais diversas ordens – inclusive de reconhecimento. A 
partir do estudo de Gonçalves-Neto et al. (2017), o desempenho profissional foi 




A satisfação, de uma forma geral, foi apontada por Gonçalves-Neto et al. (2017) como 
um fator elementar para a progressão do êxito das organizações, assim como um elemento 
vinculado ao sucesso profissional e também pessoal. Dessa forma, Gonçalves-Neto et al. 
(2017) sintetizaram os achados comuns da literatura emergente e de base quanto à 
satisfação laboral e evidenciou que esse sentimento, quando presente em trabalhadores, 
surge de um quadro multidimensional formado por elementos pontuais como 
remuneração, trabalho, segurança, reconhecimento, benefícios e valor atribuído ao 
trabalho. Sendo desta forma, sempre que existe a busca por identificar este elemento, é 
importante que as escalas ou aproximações propostas tenham a complexidade das suas 
dimensões constitutivas.  
Na relação entre sobrequalificação académica percebida e satisfação laboral, é possível 
identificar a relação presente entre estes elementos, que foi ressaltada por Maciel e 
Camargo (2013), como algo constituído de forma frágil em uma relação que requer 
atenção ao equilíbrio.  Conforme Maciel e Camargo (2013), se o trabalhador encontra 
benefícios de salários e outros elementos que compensam os aspetos negativos da 
autopercepção em sobrequalificação, a satisfação pode surgir deste quadro. No entanto, 
Maciel e Camargo (2013) frisam que, em situações opostas, em que não há essa 
compensação, a insatisfação e seus efeitos surgem. Para Weymer, Maciel e Maciel 
(2014), os fatores que promovem a insatisfação relacionada à sobrequalificação 
decorrem, geralmente, de quadros como nível de responsabilidade, retorno salarial e 
perspetivas de carreira. Os mesmos autores pontuam que, embora essas não sejam as 
únicas questões que possam se impor nas relações de sobrequalificação quanto à 
satisfação, elas são as principais.  
Foi considerada ainda para este trabalho a relação entre desempenho percebido no 
trabalho, sobrequalificação e satisfação laboral. De acordo com Weymer e Maciel (2014), 
se uma organização oferece um sistema de recompensas positivo a seus trabalhadores, a 
expectativa natural é de que desenvolvem maior desempenho e tenham a perceção 
concreta disso, afinal, atuam a partir da orientação a uma finalidade. No entanto, ainda 
para Weymer e Maciel (2011), os resultados de desempenho dependem de tempo de 
maturação, a fim de que o envolvimento do trabalhador possa se constituir a ponto de 
modificar o seu comportamento frente ao ambiente de trabalho. Assim, o envolvimento é 
necessário ao desempenho percebido no trabalho e seus resultados impactam, em uma 




percebido no trabalho, maior e melhor tende a ser a satisfação e o envolvimento – e 
também Almeida (2013) permite ver a devolutiva recíproca de aumento coletivo quando 
cada uma dessas variáveis se eleva.  
Em reflexão às hipóteses, inicialmente, é interessante observar que o anseio de ingresso 
no serviço público, pela cultura nacional que protagoniza a estabilidade no trabalho como 
um elemento desejável ao sucesso profissional – caso brasileiro – leva ao recorrente 
ingresso de indivíduos altamente qualificados a cargos públicos que requerem uma 
formação inferior e, a este respeito, Francisco (2015) reflete que o envolvimento do 
trabalho de um servidor sobre qualificado é complexo. 
Embora exista a questão de estar em um cargo que requer menos do que aquilo que pode 
oferecer, Francisco (2015) observa que, enquanto estiverem presentes aspetos positivos 
de estabilidade e remuneração, bem como bom relacionamento com chefias diretas, clima 
organizacional propício e outros valores positivos, dificilmente a sobrequalificação se 
tornará um fator suficientemente forte para a rutura do envolvimento laboral, per si.  
A sobrequalificação está presente na abordagem do envolvimento no trabalho em 
diversos momentos da literatura, como no estudo de Gonçalves-Neto (2017), que destaca 
os benefícios institucionais deste evento, quando há capacidade de boa elaboração do 
mesmo, já que os recursos humanos presentes tendem a ser superiores aos contratados. 
No entanto, o mesmo autor observa que a falta de valorização deste profissional e da 
atenção normativa ao fenômeno pode ser responsável pela destituição do envolvimento 
de modo paulatino. No mesmo sentido, Maciel e Camargo (2013) observam que a sobre 
qualificação gera incongruências cada vez mais complexas conforme a sua intensidade – 
se mais leve, nem sempre chega a ser determinante ao envolvimento, mas, quando em 
níveis críticos, somados de baixa responsabilidade institucional, pode gerar efeitos 
representativos.  
Os impactos da sobrequalificação no envolvimento no trabalho foram também tratados 
por Gonçalves-Neto e Borges-Andrade (2018), sobretudo pelos sentidos subjetivos de 
subemprego e desvalorização que a condição acarreta ao sujeito, sendo o mesmo discutido 
por Chevalier (2003), que destaca o maior risco de afastamento da identidade individual 
com o trabalho, uma vez que ele se dissocia da capacidade formativa e pode, em casos 
acentuados, ser uma destituição do status formativo. Nestes casos, conforme a perceção 




de maior escolaridade ou habilidades estabelecidas, é um risco ao envolvimento pelos 
aspetos sistêmicos da identidade do sujeito quais atinge.  
Desta forma, a relação entre sobrequalificação e envolvimento no serviço público foi 
discutida por Bergue (2014) e como um fator definido pelas interações entre estabilidade, 
status e a vida sistêmica do sujeito e suas representações frente ao trabalho. A queda do 
envolvimento no trabalho entre indivíduos sobrequalificados foi discutida também por 
Vaisey (2006), que ressaltou a comum fragilidade motivacional destes sujeitos como o 
principal elemento crítico da relação com o trabalho.  
Assim, a relação entre sobrequalificação e desempenho se apresentam de forma 
igualmente complexa e interligada ao envolvimento. Rosa e Furian (2011), por exemplo, 
observaram que a expectativa entre indivíduos sobrequalificados é de alto desempenho, 
frente a sujeitos normoqualificados ou subqualificados. Contudo, Monteiro (2018) e 
Tomazzoni e Costa (2020), o envolvimento no trabalho deve ser alimentado de forma 
constante, sobretudo a partir de estratégias motivacionais e o sucesso destas medidas, de 
forma geral, definem se a sobre qualificação será um quadro equacionado no ambiente de 
trabalho ou se fará a ponte entre a sua presença e a perda do envolvimento. 
Assim, a sobrequalificação é usualmente relacionada em estudos a menor produtividade, 
com consequente afastamento do trabalhador de aspetos fundamentais à produtividade e 
permanência na instituição (Mobley, 1982), de forma que é possível correlacionar de uma 
maneira sistêmica, a presença da sobrequalificação relacionada de forma negativa ao 
envolvimento. Para Erdogan et al. (2011), quando um indivíduo tem uma perceção de 
sobrequalificação no trabalho, pode vir a identificar-se como não importante ou não 
suficientemente relevante ao seu meio de trabalho, conforme sua experiência individual 
e, desta forma, afastar-se de iniciativas ou atitudes ligadas ao envolvimento. Kristof 
(1996) permite referenciar uma associação indireta da sobrequalificação a um menor 
envolvimento no trabalho, pois a perceção de inadequação do trabalhador ao posto e 
mesmo de baixo aproveitamento dos aspetos que pode oferecer, pode desmotivar o 
mesmo a manter-se energicamente ativo na empresa – contudo, este efeito é subjetivo, 
pois há trabalhadores aos quais a condição sobre qualificada pouco ou nada afeta a relação 
no trabalho, uma vez que seus motivadores pessoais podem ser mais representativos ao 




e a possível relação ao envolvimento no contexto do serviço público e, de acordo com os 
autores expostos, propomos a seguinte hipótese:  
 
H1 (-):A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre o envolvimento no trabalho dos servidores públicos administrativos do 
IFMS.  
 
Em contínuo, o envolvimento no trabalho tem sido tratado em diversos estudos, a 
exemplo das pesquisas de Andrade (2019), Amorim (2010), Rocha et al. (2016) e 
Rodrigues et al. (2013), que apresentam o constructo como decorrente de interações 
diversas no ambiente laboral, bem como, apontam que a qualidade ou o decréscimo do 
envolvimento é estabelecido a partir de um processo continuado, que se inicia com os 
afastamentos entre os objetivos individuais no ingresso ao serviço público e culmina com 
a intenção de saída.  
O reconhecimento do envolvimento no trabalho como fator decorrente de aspetos 
sistêmicos é reiteradamente reforçado na literatura, como pode ser percebido nos estudos 
de Alfes et al. (2013), Cortella (2012), Dias (2013), Lunardi, Zonatto e Nascimento 
(2019), Macey & Schneider (2008), Maia e Maia (2019), Peng (2020), Rodrigues (2016), 
Saks (2006), Schaufeli (2013), Silva (2014), Silva (2016) e Vazquez et al. (2019). O 
envolvimento representa, para Lunardi, Zonatto e Nascimento (2019) um fator que resulta 
de toda a dinâmica do meio de trabalho, sobretudo do quanto o trabalhador se identifica 
e desenvolver pertença ao campo de trabalho, sendo mais ou menos produtivo e envolvido 
na medida em que estes fatores positivos de identidade se apresentam de modo sistêmico.  
O envolvimento se relaciona ao clima organizacional (Maia & Maia, 2019), mas, também, 
à especificidade de uma ‘serie de outros fatores, em especial alguns pouco evidenciados, 
como empatia, redes interpessoais e estruturas internas que tornam o ambiente de trabalho 
um campo de resiliência e fatores positivos, bem como, de um relacionamento desejável 
e satisfatório com o trabalho (Dias, 2013). 
Toda a rede de atuação de recursos humanos se envolve na promoção se um ambiente 
favorável ao envolvimento laboral, quando responde, ativamente, aos critérios de 
aproximação entre funcionários, suas aspirações laborais e metas institucionais (Alfes et 




depende da prontidão organizacional para oferecer trocas positivas com os funcionários, 
em que pese não somente aspetos e estratégias financeiras ou económicas (Peng, 2020; 
Silva, 2016), mas, também, se comuniquem diretamente com o colaborador. Por tal razão, 
autores como Silva (2014) afirmam que, qual ou quais fatores são determinantes ao 
envolvimento em uma empresa variam de acordo com cada realidade, assim como o peso 
diferencial ou igualitário que pode ser atribuído e distribuído entre eles.  
Andrade (2019) reflete que o envolvimento depende do quanto a organização é capaz de 
oferecer ao colaborador, frente às suas necessidades, bem como dos níveis de frustração, 
afastamento e não reconhecimento que se fazem presentes. Para este autor, o ambiente 
organizacional é formado por fatores positivos e negativos que interagem em uma espécie 
de equilíbrio em que, tendo por ponto de base os elementos que nutrem o interesse laboral 
e a motivação, quando ocorrem ruturas representativas, o envolvimento entra em 
gradativa diluição. O que manteria a qualidade do envolvimento entre trabalhadores e o 
campo de trabalho, mesmo no cenário público, seria a convergência entre os anseios 
individuais e seu desempenho de trabalho, com os objetivos institucionais e o campo de 
trabalho e suas possibilidades.  
Rocha, Silva e Ceretta (2016) discutem que o envolvimento no trabalho no setor público 
é um fator construído por múltiplos elementos de interação, em que a sua presença atribui 
maior resiliência à problemáticas menos graves de uma empresa sem afetar o desejo de 
permanecer e desenvolver um trabalho de qualidade. Isso indica, ainda conforme estes 
autores, a possibilidade de que existam fatores de maior peso em sua sustentação que, em 
maior ou menor grau, formam uma equação em que os servidores identificam prós e 
contras neste processo. No mesmo sentido, ainda Rocha et al. (2016) sugere que os fatores 
de maior nutrição do envolvimento no trabalho no setor público seriam aqueles que fazem 
surgir no servidor o senso de satisfação e diferenciação frente ao trabalho, gerando um 
quadro positivo na ocupação do seu status. Enquanto esta equação se mostra prazerosa, 
observa, Rocha et al. (2016), o servidor mantém-se positivamente envolvido.  
A satisfação seria um elemento de subjetivo na relação do trabalhador com o seu campo 
de trabalho, pois é possível que alguns trabalhadores, ainda que se sintam 
sobrequalificados, valorizem outras esferas de importância ou valores para sustentar a sua 
relação com o trabalho, evitando ao máximo as situações que possam causar redução de 




resultado das formas pelas quais os indivíduos experimentam a sua relação com o trabalho 
e os sentimentos dela gerados. Assim, quando um trabalhador se encontra envolvido e 
com um sentimento ativo e potente de colaboração com uma organização, é muito mais 
provável que se perceba satisfeito com este ambiente. Assim, Spector (1997) permite 
perceber que, se há prazer e apreciação do sujeito no trabalho, haveria consequentemente 
um nível de satisfação positivo e de envolvimento decorrente, relacionado ao desejo de 
permanecer e contribuir a este meio, em uma relação positiva. Isto colocado, foi 
constituída a seguinte hipótese:  
H2 (+): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e positivo sobre 
a satisfação laboral dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
 
A satisfação laboral é um tema de amplo tratamento na literatura (Brázio, 2016; Dias, 
2013; Leite, 2013), sendo interpretada de forma pontual como um determinante à 
qualidade do trabalho, envolvimento, desempenho e outros fatores positivos que se 
relacionam a critérios desejáveis ao trabalho. De acordo com Crites (1969) e Locke 
(1976), a satisfação laboral é um ponto base para o desenvolvimento de outras perceções 
positivas associadas ao trabalho e à prática laboral, consequentemente, afetando o 
desempenho.  
A satisfação é uma variável multidimensional e muito específica nas empresas, como 
observado por Siqueira (2018). O mesmo autor também observa que a sua presença gera 
um desejo de melhoria contínua que, usualmente, é ligado ao envolvimento. Quanto mais 
atendido e satisfeito um colaborador em uma empresa, maior tende a ser o seu 
envolvimento com o trabalho, como manifesto para ali permanecer, devolvendo de forma 
positiva as intervenções positivas que recebe (Robbins, 2002). A carências de elementos 
institucionais favoráveis à satisfação é associada a uma queda gradativa no desempenho, 
uma vez que Dias (2013), Hora, Ribas Junior e Aguiar (2018), Leite (2013) e Silva (2019) 
referem a importância deste fator para gerar prazer associado ao trabalho, como um ponto 
central do desejo e realização do impulso produtivo.  
Satisfação e envolvimento teriam uma relação diametralmente positiva no trabalho, uma 
vez que, Conte (2003) menciona a necessidade humana da busca de bem-estar e 
realização, de tal forma que a empresa, ao apresentar constructos de satisfação, responde 
proactivamente a tal procura e forma uma resposta subjetiva, ao que Leite (2013) 




trabalho lhe oferece. Neste sentido, mesmo o ambiente institucional conta para uma maior 
satisfação e, naturalmente pode refletir no desempenho percebido no trabalho: Andrade 
(2007) indica que um bom clima organizacional é um elemento fundamental para o maior 
engajamento e capacidade produtiva de resposta.  
Desta maneira, de forma subjetiva ou objetiva, a literatura indica formas diversas de 
aproximação das empresas à satisfação e dos cenários capazes de conduzir ao maior 
desempenho percebido no trabalho: Skinner (1973) discute que há fatores objetivos e 
subjetivos que podem ser trabalhados neste sentido, no intuito de identificar entre os 
trabalhadores o que desejam e replicar nas possibilidades institucionais e em seus 
resultados. As correlações positivas entre satisfação e envolvimento teriam, desta forma, 
uma base estabelecida nas teorias comportamentalistas, encabeçadas por Skinner (1973), 
em que os estímulos positivos dados pela instituição seriam as bases para um 
comportamento envolvido e positivo aos objetivos institucionais.  
Para Diestel, Wegge e Chmidt (2014), a satisfação laboral se apresenta de forma interna 
ou externa: a externa é voltada às condições de trabalho e a interna, é orientada 
propriamente ao desempenho dos indivíduos nas atividades. Desta forma, Locke (1976) 
defende que trabalhadores satisfeitos tenham, consequentemente, um desempenho mais 
positivo. Colaboradores satisfeitos com o seu trabalho seriam mais efetivos em seu 
desempenho, com tendência a uma qualificação e melhoria crescente, a fim de manter 
uma linha ascendentes de coerência desta sensação ou afeto positivo ao trabalho (Saane, 
Sluiter, Verbeeck & Frings-Dresen, 2003). Desta forma, desempenho e produtividade 
teriam uma correlação positiva, uma vez que trabalhadores satisfeitos seriam propensos 
a desenvolver esforços mais potentes para o crescimento de seus espaços de trabalho, o 
que naturalmente decorreria de uma atuação produtiva mais ampliada (Devi & Nagini, 
2013). A partir destas premissas, foi elaborada a seguinte hipótese:  
H3 (+):A satisfação laboral tem um efeito significativo, direto e positivo sobre o 
desempenho percebido no trabalho dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
 
A destituição de aspetos sociológicos importantes seria, no entendimento de Amorim 
(2010), um dos principais fatores de decréscimo da formação de um afeto positivo e 
pertença ao cenário laboral. Assim, este mesmo autor discute que, quando o servidor 




ele tende a se envolver com maior potência em suas tarefas, sobretudo quanto à 
remuneração e o status social de seu trabalho. Estes fatores, no entendimento de 
Rodrigues et al. (2013), seriam suficientemente ativos para a formação de uma base 
interior para a manutenção do envolvimento mesmo frente a episódios regulares no 
serviço público associados à frustração, embates burocráticos e raiva. Os autores 
ponderam que a estabilidade é um fator importante, que retira do servidor o sentimento 
de medo associado ao cotidiano e isto gera uma homeostase importante ao trabalho – uma 
vez que o medo é um dos sentimentos humanos que maior desconforto acarreta. Com 
isso, Rodrigues et al. refletem sobre a possibilidade de que o envolvimento guardaria 
relações ao senso de proteção do servidor público quanto a suas necessidades em uma 
linha relativamente estável. 
O desejo de deixar um cargo no serviço público é relativamente raro no Brasil, e decorre 
geralmente de eventos como melhores oportunidades no mesmo setor, conflitos intensos 
de inadaptação ou problemas sérios que formam barreiras à permanência do servidor. 
Assim, Takahashi et al. (2015) observaram que o envolvimento do servidor, nestes casos, 
é um determinante quando não existem possibilidades fixas de nova colocação no mesmo 
setor, e em geral a intenção de saída evidencia uma grave rutura entre a realidade do 
serviço público e as expetativas do servidor.  
Assim, Teixeira Neto, Marques e Paiva (2017) refletem que o relacionamento positivo 
com o trabalho é resultado de uma sistemática troca entre aspirações, realidades, 
expectativas e possibilidades que ocorre entre o servidor e o serviço público, em uma 
relação multissistêmica.  
A possível relação entre intenções de saída e envolvimento foi tratada por Silva (2016), 
quando menciona que o envolvimento fixa o sujeito no desejo de pertencer e se 
desenvolver no campo institucional. Assim, este autor compreende que um colaborador 
envolvido, naturalmente, responde com desejo de permanência e não de dissuasão do 
ambiente educacional. Seus comportamentos refletiriam as demandas necessárias à 
permanência, sobretudo conduzidos pelo envolvimento (Silva, 2016).  
A associação entre a baixa qualidade de vinculação ao trabalho e a intenção de saída foi 
abordada por Vaisey (2006), com a perceção de que sujeitos envolvidos usualmente 
recebem da instituição uma série de estímulos para isso, pois, a relação ser humano-




há um baixo envolvimento, existiriam também condições de médio e longo prazo 
desfavoráveis ao desejo de permanência e positividade no trabalho, resultando no desejo 
de saída. Assim, a partir da análise de Vaisey (2006), é possível que exista um ciclo de 
mão dupla entre estes dois fatores: baixo envolvimento gera intenção de saída e esta 
intenção tem por raiz fatores que conduzem ao baixo envolvimento no ambiente 
institucional.   
Estudos como os de Mobley (1982) relacionam o envolvimento como um fator potencial 
de redução da intenção de saída dos trabalhadores, o que ocorreria em razão do natural 
desejo de permanência que existiria dos indivíduos em espaços que trazem afetos e 
vivências agradáveis. Um trabalhador envolvido, ainda conforme Mobley (1982), tem 
experiências positivas com seu trabalho e com suas vivências produtivas, e assim deseja 
permanecer um maior tempo no ambiente colaborativo, assumindo relações qualitativas 
crescentes com a organização. A partir destas perceções teóricas, foi desenhada a hipótese 
sequente: 
H4 (-): O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e negativo sobre 
a intenção de saída dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
 
A sobrequalificação é um fenómeno que causa uma série de desequilíbrios no campo de 
trabalho e que pode gerar uma falta de equalização entre as expectativas e necessidades 
do trabalhador e a capacidade de retorno da empresa (Weymer & Maciel, 2011). Desta 
forma, um trabalhador sobre qualificado, ainda conforme este mesmo autor, é um sujeito 
sobre o qual pesam aspetos, cuja determinação, à permanência no trabalho usualmente 
ensejam duas situações: a primeira delas, a identificação de aspetos compensadores 
suficientes para a permanência em longo prazo no campo de trabalho ou, a segunda, a 
permanência temporária, sem um vínculo projetado de longo prazo à obtenção de 
reciprocidade com a empresa (Almeida, 2013; Weymer & Maciel, 2011). 
O desempenho de um trabalhador terminaria apresentando, na interpretação de Almeida 
(2013), um vínculo direto com o quanto existe de resposta e identidade entre o trabalhador 
e a empresa. Segundo ainda Almeida (2013), seria na consistência desta identidade que 
poderiam ser identificados fatores como o impulso de qualificação, assertividade, 
qualidade e de avanço constante nas práticas e intervenções de trabalho, a fim de atingir 




Estudos como o de Erdogan et al. (2011) observam que trabalhadores sobrequalificados 
tendem a ter uma perceção de produtividade e interesse produtivo menor em seu trabalho, 
por terem neste campo vias importantes de contrariedade a uma condição satisfatória a 
seus interesses ou objetivos. O mais comum é que o desempenho seja menor que o 
esperado, como observaram Erdogan et al. (2011), e que o colaborador tenha a perceção 
clara de menor entrega produtiva, com uma queda qualificativa em sua potencialidade de 
contribuição aos objetivos da empresa e, consequentemente, desenvolvimento de uma 
relação produtiva adoecida com o trabalho. Erdogan e Bauer (2009) observam que um 
trabalhador sobre qualificado apresenta menor bem-estar no trabalho, com constantes 
inquietações e desagrados que afetam a sua forma de viver e produzir no campo laboral. 
Assim, a partir de Erdogan e Bauer (2009), é possível observar que a sobrequalificação 
poderia atuar diretamente no desempenho dos trabalhadores, que teria redução como um 
produto das condições de trabalho vigentes. Desta forma, foi constituída a quinta hipótese 
deste estudo:  
H5 (-):A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre o desempenho percebido no trabalho dos servidores públicos 
administrativos do IFMS. 
 
A sobrequalificação, como fator amplo, pode vir a atingir fatores mais amplos 
relacionados ao trabalho, a exemplo da satisfação (Teixeira Neto, Marques & Paiva, 
2017). Ainda conforme os mesmos autores, a perceção de satisfação é um elemento 
subjetivo, constituída de forma própria a cada indivíduo e que tem relação a qualidade e 
completude do meio laboral em atender às demandas do trabalhador e oferecer, em 
conjunto, bom clima organizacional, estrutura suficiente e relações/fatores intrínsecos e 
extrínsecos vinculados ao sentimento de prazer ao integrar o grupo organizacional 
(Teixeira Neto, Marques & Paiva, 2017).  
Entende que um trabalhador satisfeito tem um desempenho mais positivo e colabora ao 
conjunto institucional por perceber e exercer a reciprocidade aos investimentos que são 
e/ou foram realizados em sua formação, manutenção e ambiente de trabalho – 
compreendendo assim a sistemática do ambiente institucional e o valor da conformidade 
com suas metas (Maciel & Camargo, 2013). Trabalhadores sobrequalificados possuem 




ambiente laboral que fazem com que suas competências não sejam demandadas ou 
necessárias (Maciel & Camargo, 2013).  
Assim, o trabalhador possui recursos que pode encontrar perceção de viabilidade, mas 
não pode exercer as contrapartidas possíveis à empresa, assim, não a sua satisfação 
terminaria afetada pela baixa possibilidade de seu ambiente de trabalho absorver, aplicar 
e desenvolver seu potencial (Weymer, Maciel & Maciel, 2014). Sendo esta a perceção 
teórica, foi desenvolvida a última hipótese, conforme em sequência:  
 
H6 (-):A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre a satisfação laboral dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
 
No Quadro 9 consta uma síntese das hipóteses teóricas propostas.  
Quadro  9 - Resumo das Hipóteses Teóricas do Estudo 
Hipóteses teóricas da investigação 
H1 (-) A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre o envolvimento no trabalho dos servidores públicos 
administrativos do IFMS. 
H2 
(+) 
O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e positivo 
sobre a satisfação laboral dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
H3 
(+) 
A satisfação laboral tem um efeito significativo, direto e positivo sobre o 
desempenho percebido no trabalho dos servidores públicos administrativos do 
IFMS. 
H4 (-) O envolvimento no trabalho tem um efeito significativo, direto e negativo 
sobre a intenção de saída dos servidores públicos administrativos do IFMS. 
H5 (-) A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre o desempenho percebido no trabalho dos servidores públicos 
administrativos do IFMS. 
H6 (-) A sobrequalificação académica percebida tem um efeito significativo, direto e 
negativo sobre a satisfação laboral dos servidores públicos administrativos do 
IFMS. 
Fonte: Autoria própria. 
3.5 Instrumento de Medida de Recolha de Dados  
O questionário traduz uma técnica de investigação em que são elaboradas questões para 
um objetivo específico, as quais são aplicadas aos indivíduos de forma a obter 




O processo de análise quantitativa aplicado neste estudo foi conduzido por pesquisa 
Survey que, conforme Pinsonneault e Kraemer (1993), é um tipo de recurso que busca 
conhecer aspetos específicos de uma determinada população-alvo, para a qual, o 
instrumento de medida e pesquisa, usualmente, é o questionário estruturado. O uso deste 
recurso é indicado, especialmente em situações, nas quais, o interesse prevalente seja 
descrever um fenômeno ou comportamento de forma quantitativa em uma população e 
quando existe a possibilidade de uso de instrumentos pré-existentes, como escalas já 
definidas. A pesquisa aplicada neste estudo é feita, assim, em conformidade com 
Pinsonneault e Kraemer (1993), através de questionário, é possível aferir se os a forma 
com a qual os fatos são percebidos está em conformidade ou não com a realidade.  
O instrumento de medida, questionário estruturado, como técnica de investigação, contém 
questões, com resposta(s) fechada(s), já propostas e identificadas, com a finalidade 
específica de, vinculada(s) ao objeto e objetivos do estudo, recolher informação (Gil, 
2008).  Quanto à forma do instrumento de medida questionário, Lakatos e Marconi (2006) 
afirmam que pode ser físico, de forma impressa, ou digital, distribuídos por arquivos 
digitalizados para preenchimento ou por plataformas que hospedam e distribuem os 
questionários, sendo a preferência por estes recursos uma escolha baseada geralmente em 
sua versatilidade e excelente custo-benefício, com baixa onerosidade na aplicação, 
sobretudo, em meios ou plataformas digitais. No estudo, foi feita a opção digital e ele foi 
distribuído pela plataforma Google Forms. O questionário foi hospedado nesta 
plataforma digital e uma cópia de sua versão pode ser encontrada no Apêndice I.  
3.5.1 Construção do Questionário 
Como procedimento técnico e no âmbito da revisão da literatura e pesquisa quantitativa, 
foi elaborado e aplicado um instrumento de medida (ver Apêndice 1) composto, no todo, 
por questões fechadas (58 questões), que, além de um perfil inicial sociodemográfico dos 
participantes (8 questões), investigou de forma específica a satisfação laboral (15 
questões), envolvimento no trabalho (17 questões), sobrequalificação académica 
percebida (9 questões), intenção de saída (5 questões) e desempenho profissional (4 
questões), todas em apresentação de escala do tipo Likert. 
O questionário, com exceção da parte sociodemográfica, decorre de escalas de medida 
internacionais, pré-existentes, com prévia e adequada validação psicométrica. Assim, 




seleção decorreu de forma compatível com os objetivos e desenho da investigação. Um 
outro aspeto relevante na construção do questionário foi a sua tradução e adaptação, para 
português.  
Porque o primeiro contacto que o inquirido tem com o questionário é fundamental para o 
sucesso da aplicação deste e resultado de respostas (Hill & Hill, 2009), em primeiro, na 
apresentação do questionário, foi apresentado um texto introdutório sobre o tema em 
estudo, indicando o seu propósito, os motivos de realização de pesquisa e apelando ao 
inquirido sobre a importância do seu contributo na resposta.  
A parte do questionário sociodemográfico foi desenvolvido para esta pesquisa, pelo autor, 
tendo por finalidade identificar aspetos gerais dos inquiridos respondentes da amostra 
obtida. Em concreto, é formado por questões fechadas de múltipla escolha com 
alternativas objetivas, que inquerem: sexo, faixa etária, estado civil, formação académica, 
unidade de atuação no campo de estudo (IFMS) e se o servidor possui função gratificada 
ou cargo de direção.  
Já a outra parte do instrumento de medida, engloba várias variáveis,  nomeadamente: 1) 
a satisfação laboral, a qual, foi mensurada a partir da escala de satisfação foi desenvolvida 
por Waar, Cook e Wall (1979), sendo orientada a identificar como os trabalhadores 
percebem a sua relação e experiência com o trabalho, bem como o conteúdo de sua 
atividade; esta parte do questionário é formado por 15 itens, com resposta por escala 
Likert que varia de 1-7 pontos, onde 1=muito insatisfeito; 2 =insatisfeito; 3 = 
modernamente insatisfeito; 4=nem insatisfeito, nem satisfeito; 5=modernamente 
satisfeito; 6 = satisfeito e 7= muito satisfeito. Os itens, segundo Bland e Altman (1997), 
foram divididos entre a satisfação intrínseca e extrínseca, logo, é um instrumento que 
permite uma análise ampla com a satisfação laboral.  
O envolvimento no trabalho, nesta dissertação, foi mensurado com o uso da escala de 
Utrecht de envolvimento no trabalho, em uma escala inicialmente elaborada em 24 itens, 
que depois foi formada por uma versão mais curta de 17 itens e, posteriormente, em 
versão reduzida para 15 itens. Neste estudo, a versão integral de 17 itens foi a considerada 
(Schaufelli & Baker, 2004). Esta escala investiga, em termos de subdimensões, o vigor, 
a dedicação e absorção no trabalho. 
As perguntas predefinidas / fechadas deste constructo são apresentadas sob a forma de 




por ano ou menos; 2=raramente / uma vez por mês ou menos; 3=às vezes / algumas vezes 
por mês ou menos; 4=frequentemente / uma vez por semana; 5=muito frequentemente/ 
algumas vezes na semana e 6=sempre/todos os dias.  
Quanto à sobrequalificação académica percebida, a escala utilizada foi a escala de sobre 
qualificação percebida, de Fine e Nevo (2008), na versão que passou por adaptação à 
população portuguesa. Esta escala, como observado por Fine e Nevo (2008) envolve 
dimensões de incongruência e não crescimento que, respetivamente, respondem às 
inconsistências entre qualificação e requisitos do campo de trabalho (com maior 
qualificação frente às necessidades) e a segunda, a baixa perceção de oportunidades ou 
mudanças no ambiente de trabalho, a fim do desenvolvimento laboral. Esta escala, na 
descrição dos mesmos autores, é formada por nove itens, de resposta igualmente em 
escala Likert, porém mais simplificada, de 1-5, em que: 1=discordo totalmente; 2= 
discordo; 3=nem concordo nem discordo; 4=concordo e 5=concordo totalmente.  
A variável intenção de saída foi investigada a partir da escala de intenções de saída 
voluntárias (Turnover Intentions), desenvolvida por Bozeman e Perrewé (2001), que 
apresenta estrutura de resposta também baseada em escala Likert, de 1-5 pontos 
(onde1=discordo totalmente; 2=discordo; 3=não concordo nem discordo; 4=concordo e 
5=concordo totalmente), com um total de cinco questões que se orientam a identificar os 
níveis presentes entre os investigados em deixar uma empresa, bem como sua situação 
passiva ou ativa a este respeito.  
Para a análise do desempenho percebido no trabalho, foi selecionada a escala self related 
performance (performance auto-relatada), desenvolvida por Williams e Anderson (1991), 
em sua versão reduzida, a partir da versão adaptada para uso na população portuguesa. A 
partir de quatro questões bastante objetivas, o instrumento de Williams e Anderson (1991) 
também se apresenta com respostas em forma de escala Likert, entre 1-5 pontos, para 
seleção de resposta, sendo 1=discordo totalmente; 2=discordo; 3=não concordo nem 
discordo; 4=concordo e 5=concordo totalmente.  
Em todo o processo na aplicação do questionário, com a intenção de diminuir o risco da 
não obtenção de respostas às questões apresentadas, todas estas foram definidas como 
obrigatórias. Este tipo de questão permite que as respostas sejam homogéneas e 




variáveis foram codificadas, facilitando o processo de análise com o programa estatístico 
usado.  
3.5.2 Pré-teste do Questionário 
Anteriormente à versão final e aplicação do questionário, este foi objeto de pré-teste. Gil 
(2008) pontua sobre a importância da realização de pré-teste do instrumento de pesquisa, 
a fim de que a possível existência de falhas seja sanada e o questionário a ser aplicado no 
estudo possa se apresentar de forma consistente. Nesta fase podem ocorrer correções, 
ajustes na extensão e demais medidas que visem regular a otimização do instrumento para 
melhores resultados (Gil, 2008). Assim, é possível depreender de Gil (2008) que está em 
causa dar maior precisão ao inquérito final, validando-o para aplicação. O pré-teste do 
questionário foi direcionado a uma amostra de 15 indivíduos, com idade maior de 18 
anos, os quais emitiram a sua perceção geral sobre tempo, extensão do questionário teste, 
complexidade e construção frásica utilizada nos itens. Neste processo de feedback, não 
foram indicados problemas relevantes, a não ser, pequenos erros ortográficos. Estes 
inquiridos não responderam ao questionário oficial final. 
3.5.3 Procedimentos de Administração do Questionário e de Recolha de Dados 
O questionário estruturado desta pesquisa, foi disponibilizado para acesso na plataforma 
Google Forms no dia 13 de maio de 2019 e permaneceu aberto para recolha de respostas 
até o dia 25 de junho de 2019, quando foi encerrado e os dados primários coletados para 
análise estatística, posteriormente, realizada com o programa Statistical Package for the 
Social Sciences (SPSS) (IBM®, EUA). 
O instrumento foi enviado por contato digital (e-mail) à população acessível pretendida 
de forma integral, via banco de dados de contato institucional, com preenchimento e 
integração condicionados à aceitação do Termo de Consentimento Livre e Espontâneo, 
documento que é parte das exigências para pesquisas com seres humanos no Brasil, como 
constante na Resolução n. 466 (2012), do Conselho Nacional de Saúde (CNS) e de acordo 





A anuência digital do termo permitiu a abertura dos questionários aos participantes, no 
tempo e período de melhor conveniência do integrante, com retorno previsto para os sete 
dias úteis sequentes à receção, condição que foi integralmente cumprida.  
3.6 População-Alvo e seleção da Amostra  
Gil (2008) aporta o entendimento dos fatores que diferenciam os conceitos de população-
alvo e amostra: em seu entendimento, a população-alvo representa todo o conjunto de 
pessoas que apresentam certas caraterísticas comuns de interesse de orientação de uma 
pesquisa. Coutinho (2016) refere que população é diferente de população acessível, sendo 
esta definida por uma parte da população da qual se irá escolher a amostra.  
Ainda Gil (2008) descreve que a amostra, por sua vez, corresponde a um subconjunto da 
população-alvo que apresenta características idênticas e peculiares de interesse à 
pesquisa, ou seja, fatores que levarão à sua integração e interesse do estudo, sendo 
estatisticamente a base para a investigação desenvolvida. Coutinho (2016) refere que a 
amostra é constituída por um conjunto de indivíduos com as mesmas caraterísticas da 
população onde foi obtida, de quem se irá recolher os dados. Assim, a população-alvo 
deste estudo seria formada pela totalidade dos 35.273 servidores técnico administrativos 
da Rede Federal de Educação Profissional, Científica e Tecnológica - Institutos Federais 
do Brasil. Não sendo possível aceder a esta população-alvo ou universo, por falta de 
tempo para o término desta pesquisa, bem como, por falta de recursos financeiros e 
materiais, a população acessível é formada pelos servidores técnico-administrativos do 
IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), da qual retiramos uma amostra não probabilística, 
isto é, uma técnica que seleciona as unidades amostrais por conveniência (Coutinho, 
2016; Mertens, 1998).  
Desta forma, foi realizado um levantamento prévio quantitativo de população acessível 
de servidores técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil), que indicou 
o total de 610 indivíduos (IFMS, 2020), distribuídos em diversos cargos e lotados nos 
campi de Mato Grosso do Sul em diversos setores ou zonas de atendimento. Foi obtida 
uma amostra de 255 respondentes, maiores de 18 anos, número superior ao mínimo 
desejável por Mertens (1998), o qual refere que a amostra deve ser formada no minino de 
100 integrantes. Por outro lado, de acordo com Hair, Black, Babin e Anderson (2014), o 
tamanho de uma amostra, com recurso a diversos tipos de análises de dados, deve ser 




em conta os 50 itens, relativos a 5 variáveis / escalas analisadas no nosso estudo, então, 
este deveria apresentar, no mínimo, 250 respostas válidas. Ora, atendendo a que se obteve 
uma amostra neste estudo de 252 respostas válidas, a relação entre o número de variáveis, 
itens e o tamanho da amostra é favorável, tornando o processo de recolha de amostra e a 
sua dimensão adequadas. 
Como nota final mais detalhada, a taxa de resposta foi de 25,2% = 252/610; por outro 
lado, refira-se, ainda, que a unidade amostral obtida foi analisada, como representativo 
do conjunto técnico-administrativo, sem segmentação por cargos ou funções, uma vez 
que isto acarretaria grupos numerosos em contraponto com outros que seriam de 
unicomponentes, em uma complexidade dispensável à análise pelo detalhamento 
quantitativo apresentado pelos instrumentos e suas intervenções validadoras. 
3.7 Procedimentos de Análise de Dados 
De acordo com Gil (2008), analisar os dados tem como fim organizá-los e resumi-los, de 
modo a possibilitar a prover respostas ao problema proposto para a investigação; por outro 
lado, a interpretação e discussão dos dados, segundo o aquele autor, traduz o sentido mais 
amplo das respostas, o que é possível, mediante a ligação com estudos anteriormente 
realizados e/ou conhecimentos obtidos. Assim, de modo que se possa analisar e discutir 
os resultados da pesquisa, iniciar-se-á por descrever, de forma geral, os procedimentos 
realizados para a análise dos dados. A amostra não probabilística, conforme aplicação do 
questionário, foi submetida a um conjunto de análises estatísticas.  
A primeira etapa do procedimento do tratamento dos dados foi orientada para a 
caraterização e análise estatística descritiva da amostra, estruturados em gráficos e tabelas 
de frequências / percentagens, além de medidas de tendência central (média, mediana), 
de dispersão (desvio padrão, mínimo e máximo), bem como de distribuição (simetria e 
curtose), para sua melhor compreensão.  
Na segunda etapa foram realizadas análises da validade e fiabilidade das escalas e da 
validade convergente e divergente, bem como análise correlacional de Pearson, em 
relação às variáveis do estudo. Finalmente, foi realizado o teste das hipóteses teóricas do 
estudo, teste do modelo apresentado, utilizando neste processo uma metodologia de 




De acordo com Damásio (2012), a realização de uma análise fatorial exploratória visa 
identificar as variáveis latentes que se destacam e melhor representam o conjunto 
daquelas que foram analisadas. Assim, o intuito é, para Pestana e Gageiro (2008), atingir 
a identificação dos fatores que possuem relação estatística a cada variável e aquelas que 
possuem carga fatorial superior a 0.6 (valores mínimos), em mais de um de seus 
componentes. Ainda conforme Pestana e Gageiro (2008), a aplicação de uma análise 
fatorial confirmatória visa identificar quais elementos se efetivam como integrantes de 
efetiva influência no campo de análise, quando a pesquisa é procedida tendo por base 
ideias preexistentes sobre como os dados se relacionam e entrecruzam. Nesta dissertação, 
foi utilizada a estratégia indicada por Figueiredo Filho e Silva Junior (2010), com uso da 
regra de eigenvalue, em que os fatores cujo valor homónimo é superior a 1 devem ser 
extraídas, pois teria baixa representatividade no contexto investigado. Assim, em 
conformidade a Artes (1998), a análise fatorial considerou os aspetos de comunalidades 
presentes, foi considerado que aquela que maior valor apresentasse seria a responsável 
pela explicitação do item a qual integra. As comunidalidades, para Artes (1998), 
representam índices que são atribuídos às variáveis originais que, a partir da representação 
percentual, informam quanto cada variável pode ser explicada dentro do modelo adotado 
para a sua análise fatorial. Já os loadings foram analisados conforme os critérios definidos 
por Ribeiro (2015), com a seleção de fatores que se apresentaram de forma igual ou 
superior a 0,32, conforme a dimensão da nossa amostra.  
Foi utilizado o índice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) para a análise de significância e 
fiabilidade das variáveis, tendo por conta o valor de significância superior a 0,5, a fim de 
explicitar a correlação satisfatória entre as variáveis. Para a aferição da esfericidade de 
Barlett (p), a significância adotada foi o padrão utilizado para este índice (0,05), que foi 
aplicado como referencial para indicar a presença de possibilidade de correlação entre 
uma matriz denominada por sua natureza de correlação a outra de natureza de identidade 
(Malhotra, 2006).  
O coeficiente de correlação de Pearson (R) foi utilizado para expressar a correlação entre 
variáveis e, quanto mais próximo de 1 se apresentou R, maior a capacidade explicativa 
(Soares, Deliza & Gonçalves, 2008). Mathiesen, Merino, Castro, Mora e Navarro (2011) 
foram a base de seleção do coeficiente de Pearson (R2), que foi aplicado a fim do 
conhecimento da variável apresentada por uma variável dependente a partir da explicação 




(2011) foi identificada a base para a estruturação da fiabilidade e da consistência interna 
das respostas colhidas junto à amostra, com o uso do coeficiente de alfa de Cronbach, 
que, em nossa dissertação, foi adicionado de um índice de complemento, a fiabilidade 
compósita. Assim, ainda conforme Mathiesen et al. (2011), este índice indica a 
consistência interna dos questionários utilizados frente à sua proposta investigativa, o que 
é especialmente importante ao não uso de escalas validadas – sendo considerado como 
piso à fiabilidade a presença de um valor de alfa de Cronbach de 0.60, conforme orientou 
Marôco (2014), que em sua escala avalia da seguinte forma a fiabilidade: > 0.9 (muito 
boa), 0.8-0.9 (boa), 0.8-0.8 (Razoável), 0.6-0.7 (fraca, mas aceitáveis) e < 0.6, inaceitável.  
O recurso utilizado para o trabalho estatístico em nossa dissertação foi o pacote estatístico 
SPSS, que foi aplicado também para a realização da análise de sensibilidade fatorial. 
Junto a este recurso, foram realizadas testagens adicionais, a partir dos seguintes recursos: 
teste não-paramétrico de normalidade Kolmogorov-Sminov (K-S) (para verificação de 
distribuição de variável) e Variância Extraída Média (VEM) (verificação da qualidade do 
modelo por meio de validade convergente). No caso da VEM, seu teor representa a 
possibilidade de identificar se há ou não associação entre fatores analisados, e, em nossa 
dissertação, foi utilizado um valor de piso > 0.5, em adequação às orientações constantes 
em Hair et al. (2010). Ainda conforme Hair et al. (2010), essa avaliação é feita a partir da 
consideração da validade divergente no momento em que o loading obtido é superior ao 
produto dos loadings identificados em demais escalas que integram a análise. Neste 




Em sequência a estes procedimentos, foi realizado o ajuste do modelo e a verificação de 
consistência, procedimentos que foram realizados com o uso de Qui-Quadrado (X2), 
Índice de Ajustamento Goodness-of-Fit Index (GFI), índice de ajuste comparativo 
Comparative Fit Index (CFI), razão Qui-Quadrado e Graus de Liberdade (X2/gl), raiz de 




de aproximação Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) (Yu, 2002; Hair et 
al., 2009; Marôco, 2010).  
Ainda conforme Yu (2002), Hair et al. (2009) e Marôco (2010), os índices de ajustamento 
utilizados foram aplicados da seguinte forma: para Normal Fit Index (NFI), CFI e GFI, 
<0.8 (mau), 0.8-0.9 (sofrível), 0.9-0.95 (bom) e >= 0.95 (muito bom); para RMESEA, 
>0.10 (inaceitável), 0.05-0.10 (bom), <= 0,05 (muito bom) e X2/gl, >5 (mau), 2-5 
(sofrível), 1-2 (bom) e <1 (muito bom).  
3.8 Resumo do Capítulo   
Neste capítulo foram tratados os procedimentos metodológicos que conduziram esta 
dissertação e seu processo investigativo. Assim, foi possível identificar os critérios de 
definição do tipo de estudo, do plano de investigação e seus métodos, dos procedimentos 
da elaboração do questionário e dos procedimentos que conduziram a sua interpretação. 
Em conjunto, o procedimento de obtenção da amostra foi detalhada e seu processo de 












A finalidade deste capítulo é relatar os dados primários recolhidos, em termos da sua 
apresentação, sua análise e discussão no locus do estudo, com base no instrumento de 
medida utilizado, recorrendo ao programa estatístico de tratamento de dados SPSS 
Statistics vs 24 e o SPSS Amos 24.  
Assim, este capítulo é formado pela análise descritiva dos itens e pela análise da validade, 
fiabilidade e sensibilidade das escalas de avaliação usadas, bem como a análise 
correlacional. Foi realizado, igualmente, o teste às hipóteses, através da estatística 
inferencial. Por fim faremos a discussão dos resultados.  
4.1 Caraterização da Amostra 
Esta dissertação foi constituída com uma amostra válida, formada por 255 servidores 
públicos técnico-administrativos do IFMS (Mato Grosso do Sul, Brasil) dos seus vários 
campi. Em concreto: Aquidauana (n=19), Campo Grande (n=33), Corumbá (n=15), 
Coxim (n=28), Dourados (n=21), Jardim (n=12), Naviraí (n=16), Nova Andradina 
(n=12), Ponta Porã (n=20), Três Lagoas (n=22) e Reitoria (centralizada em Campo 
Grande, MS) (n=57). Quanto ao gênero, o Gráfico 1 apresenta a sua distribuição:  
Gráfico 1- Frequência de Servidores por Sexo. 
 




De acordo com a figura 1, a maioria destes servidores são do sexo feminino (n=164, 
64.31%). O Gráfico 2 investiga a distribuição etária, a fim de identificar as principais 
faixas dominantes apresentadas.  
Gráfico 2 - Frequência de Servidores por Faixa Etária. 
 
Fonte: Autoria própria. 
 
Segundo o Gráfico 2, existe uma maior predominância de servidores com idades entre os 
31 e os 40 anos (n=136, 53.33%) estando o grupo com 18 a 25 anos (n=10, 3.92%) menos 
representado. Quanto ao estado civil, o Gráfico 3 detalha esta situação amostral: 
 
Gráfico 3 - Frequência de Servidores por Estado Civil. 
 
 




No Gráfico 3 é possível identificar um maior número de servidores casados (n=125, 
49.02%), sendo inferior o número de divorciados (n=18, 7.06%). Os aspetos formativos 
foram pesquisados no grupo considerado e constam sintetizados no Gráfico 4: 
Gráfico 4 - Frequência de Servidores por Habilitações Académicas. 
 
 
Fonte: Elaboração própria. 
No que respeita às habilitações, conforme o Gráfico 4, a maioria tem uma especialização 
(n=146, 57.25%), sendo inferior o número de servidores com apenas o ensino médio (n=3, 
1.18%) e também com doutorado (n=8, 3.14%). Quanto à frequência de servidores por 
unidade de atuação, o Gráfico 5 sintetiza a realidade identificada no campo de pesquisa: 
Gráfico 5 - Frequência de Servidores por Unidade de Atuação. 
 





A Reitoria é a unidade de atuação no IFMS que se encontra mais representada na presente 
amostra (n=58, 22.75%), enquanto que, por outro lado, é mais reduzido o número de 
participantes pertencentes a Jardim (n=12, 4.71%) e Nova Andradina (n=12, 4.71%) 
(Gráfico 5). Os cargos de ingresso mais comuns foram quantificados no Gráfico 6: 
 
Gráfico 6: Frequência de Servidores por Nível. 
Fonte: Autoria própria. 
Os cargos de ingresso mais comuns são o Nível D (n=107, 41.96%) e o Nível E (n=108, 
42.35%), estando o Nível C claramente menos representado (n=40, 15.69%) (Gráfico 6). 
O Gráfico 7 indica o aspeto de tempo de trabalho do servidor na instituição: 
 
Gráfico 7: Frequência de Servidores por Tempo de Trabalho. 
 
Fonte: Autoria própria. 
Conforme o Gráfico 7, constata-se que um número superior de servidores se encontra a 




que trabalham há mais de 10 anos (n=3, 1.18%). Quanto a presença ou não de gratificação 
em suas funções, as respostas foram apresentadas no Gráfico 8: 
 
Gráfico 8: Frequência de Servidores por Função Gratificada ou Cargo na Direção. 
Fonte: Autoria própria. 
 
Por fim, também se verifica que a maioria dos participantes não tem uma função 
gratificada ou cargo de direção (n=173, 67.84%) (Gráfico 8). No item sequente encontra-
se apresentada a análise descritiva dos itens que formaram a escala de avaliação, 
permitindo a sua análise a partir de delimitadores específicos.  
4.2 Análise Descritiva dos Itens das Escalas de Avaliação 
Neste ponto apresentamos a distribuição dos resultados obtidos em cada item selecionado 
para as diferentes escalas de avaliação utilizadas. Neste sentido, começando pelos itens 
relativos ao envolvimento, podemos observar na Tabela 1, que, considerando uma escala 
que varia entre 0 a 6 pontos que a maioria dos itens apresenta resultados elevados. De 
acordo com a distribuição dos resultados verificamos que em todas as variáveis a 






Tabela 1 - Medidas de Tendência Central, Dispersão e Distribuição Relativas aos Itens do Envolvimento 
 

















No meu trabalho, sinto-me cheio (a) 
de energia. 
4,18 4,00 1,30 0,00 6,00 -5,54 1,29 
No meu trabalho, sinto-me com força 
e vigor. 
4,15 4,00 1,28 0,00 6,00 -4,82 0,57 
Quando me levanto pela manhã, 
tenho vontade de ir trabalhar. 
4,09 5,00 1,67 0,00 6,00 -6,34 0,39 
Consigo trabalhar por longos 
períodos de tempo. 
4,30 5,00 1,41 0,00 6,00 -6,24 1,58 
Em meu trabalho, eu sou muito forte 
mentalmente. 
4,33 5,00 1,30 0,00 6,00 -6,56 3,62 
No meu trabalho sou sempre 
persistente, mesmo quando as coisas 
não correm bem. 
4,43 5,00 1,27 0,00 6,00 -6,04 3,03 
O meu trabalho tem imenso sentido e 
significado para mim. 
4,63 5,00 1,42 0,00 6,00 -7,49 2,94 
Estou entusiasmado (a) com o meu 
trabalho. 
4,07 4,00 1,56 0,00 6,00 -5,14 -0,18 
O meu trabalho me inspira. 4,17 5,00 1,53 0,00 6,00 -5,64 0,85 
Eu tenho orgulho no trabalho que 
realizo. 
4,71 5,00 1,48 0,00 6,00 -8,69 4,47 
Para mim, o meu trabalho é 
desafiador. 
4,42 5,00 1,58 0,00 6,00 -6,20 0,79 
Sinto que “tempo voa” quando estou 
trabalhando. 
4,06 4,00 1,61 0,00 6,00 -4,86 -0,24 
Quando estou trabalhando, esqueço 
todo o resto que se passa a minha 
volta. 
3,53 4,00 1,61 0,00 6,00 -4,07 -0,98 
Sinto-me feliz quando trabalho 
intensamente. 
4,21 5.00 1,51 0.00 6.00 -6,74 2,67 
Sinto-me envolvido(a) com o meu 
trabalho. 
4,38 5.00 1,43 0.00 6.00 -6,19 1,73 
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 3,93 4.00 1,51 0.00 6.00 -4,71 0,17 
É difícil “desligar-me do meu 
trabalho”. 
3.32 3.00 1.75 0.00 6.00 -1.15 -3.10 
 
Fonte: Autoria própria. 
Na Tabela 2 encontram-se os resultados relativos aos vários itens representativos da 
satisfação laboral, notando, também, um maior predomínio de resultados mais elevados 
na amostra, considerando as medidas de tendência central e de distribuição obtidas 





Tabela 2 - Medidas de Tendência Central, Dispersão e Distribuição Relativas aos Itens da Satisfação 
Laboral 
 
 Itens da Satisfação Laboral M Md DP Mín Máx Si Cu 
Com as condições físicas do trabalho. 5,32 6,00 1,30 1,00 7,00 
-7,78 4,19 
Com a autonomia para escolher os métodos ou o modo 
de executar as minhas tarefas. 
5,41 6,00 1,35 1,00 7,00 
-6,53 2,76 
Com os seus companheiros de trabalho. 5,66 6,00 1,29 1,00 7,00 
-8,23 4,71 
Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho bem 
realizado. 
5,10 6,00 1,61 1,00 7,00 
-5,85 0,44 
Com o meu superior imediato (chefia direta). 5,55 6,00 1,51 1,00 7,00 -7,69 2,67 
Com a responsabilidade que me é atribuída nas minhas 
tarefas. 
5,50 6,00 1,15 1,00 7,00 
-6,03 2,63 
Com o seu salário e benefícios. 4,91 5,00 1,52 1,00 7,00 -5,13 0,20 
Com a possibilidade de aplicar as minhas capacidades e 
aptidões. 
5,09 5,00 1,47 1,00 7,00 
-6,25 1,66 
Com o relacionamento entre a direção da Organização e 
os trabalhadores. 
4,81 5,00 1,63 1,00 7,00 
-4,93 -0,86 
Com as minhas possibilidades de progressão na carreira. 4,87 5,00 1,48 1,00 7,00 
-4,26 -0,34 
Com o modo como globalmente a Organização é gerida. 4,36 5,00 1,53 1,00 7,00 -2,27 -1,83 
Com a atenção que é dada às minhas sugestões. 4,85 5,00 1,53 1,00 7,00 
-5,31 0,49 
Com o meu horário de trabalho. 5,23 6,00 1,56 1,00 7,00 
-6,27 0,58 
Com a variedade de tarefas que realizo. 5,04 5,00 1,42 1,00 7,00 -4,52 -0,32 
Com a estabilidade do meu emprego. 6,24 6,00 0,87 3,00 7,00 -8,43 5,72 
Fonte: Autoria própria. 
O desempenho encontra-se representado por 4 itens que também apresentam resultados 
elevados considerando uma escala de 1 a 5 pontos, e a distribuição assimétrica negativa. 
(Tabela 3): 
 
Tabela 3 - Medidas de Tendência Central, Dispersão e Distribuição Relativas aos Itens do Desempenho 
Percebido no Trabalho. 
 
Itens do Desempenho Percebido M Md DP Mín Máx Si Cu 
Realizo adequadamente as tarefas que me estão destinadas. 4,52 5,00 0,63 1,00 5,00 -9,43 12,20 
Independentemente das circunstâncias, tenho produzido trabalho de elevada 
qualidade. 
4,27 4,00 0,72 1,00 5,00 -5,96 4,26 
Atinjo os níveis de desempenho requeridos para a minha função. 4,40 4,00 0,69 1,00 5,00 -8,04 8,44 
Desempenho sempre as tarefas que me são atribuídas. 4,58 5,00 0,60 1,00 5,00 -10,86 16,12 
Fonte: Autoria própria. 
No que refere à possibilidade de intenção de saída de acordo com os itens da Tabela 4 
(valores médios mais baixos e distribuição simétrica ou assimétrica positiva), podemos 




Tabela 4 - Medidas de Tendência Central, dispersão e distribuição relativas aos itens de Intenção de 
Saída. 
 
 Itens Intenção de Saída M Md DP Mín Máx Si Cu 
Num futuro próximo, provavelmente irei começar a procurar outro emprego. 3,06 3,00 1,41 1,00 5,00 
-0,36 -4,17 
Neste momento, estou ativamente em busca de outro emprego noutra organização. 2,22 2,00 1,41 1,00 5,00 
5,56 -2,12 
Não tenciono deixar este emprego. 3.03 3.00 1.36 1.00 5.00 
-0.33 -3.80 
É pouco provável que procure um emprego noutra organização ao longo do 
próximo ano. 
2.74 3.00 1.42 1.00 5.00 
1.53 4.07 
Não estou pensando em deixar o emprego neste momento. 2.36 2.00 1.39 1.00 5.00 
4.53 -2.77 
Fonte: Autoria própria. 
 
Os resultados obtidos nos vários itens alusivos à sobrequalificação académica percebida 
revela uma tendência para uma menor perceção relativa a qualificação mais elevada, 
considerando os valores médios mais baixos, assim como uma maioria de distribuições 
simétricas (que revelam valores em torno da média) (Tabela 5).  
 
Tabela 5 - Medidas de Tendência Central, Dispersão e Distribuição Relativas aos Itens da 
Sobrequalificação. 
 
 Itens Sobrequalificação M Md DP Mín Máx Si Cu 
Este trabalho requer menos habilitações das que eu já tenho. 2,71 3,00 1,34 1,00 5,00 1,33 -3,79 
A experiência profissional que eu tenho, não é necessária para ser bem-
sucedido neste trabalho. 
2,25 2,00 1,31 1,00 5,00 5,27 -1,69 
Eu tenho habilitações que não são necessárias para este trabalho. 2,94 3,00 1,36 1,00 5,00 -0,41 -4,24 
Alguém com menos habilitações do que eu, poderia executar bem este 
trabalho. 
2,71 3,00 1,34 1,00 5,00 0,90 -3,88 
A formação que tenho não está sendo totalmente utilizada neste 
trabalho. 
3,23 3,00 1,34 1,00 5,00 -2,19 -3,42 
Tenho conhecimentos de que não preciso para realizar o meu trabalho. 3,18 3,00 1,32 1,00 5,00 -1,82 -3,44 
O meu nível de escolaridade está acima do nível de escolaridade exigido 
para este trabalho. 
3,27 3,00 1,46 1,00 5,00 -1,69 -4,31 
Alguém com menos experiência de trabalho do que eu, poderia realizar 
este trabalho tão bem quanto eu. 
2,78 3,00 1,25 1,00 5,00 0,63 -3,10 
Tenho mais habilitações do que preciso para realizar o meu trabalho. 3,29 3,00 1,28 1,00 5,00 -2,29 -2,87 
Fonte: Autoria própria. 
 
Após analisar os resultados obtidos em cada um dos itens para cada uma das escalas de 
avaliação, passamos a agrupar os itens em escalas de avaliação, recorrendo para o efeito 
à análise fatorial exploratória. Este tipo de análise associado a uma análise fatorial 







4.3 Análises da Validade Fatorial das Escalas – Análise Exploratória e 
Confirmatória 
4.3.1 Envolvimento 
Uma vez que a escala não se encontra, ainda validada para a população brasileira, foi 
necessário realizar uma análise fatorial exploratória no sentido de verificar qual a 
estrutura fatorial ideal para a amostra do nosso estudo. Neste sentido, foi, inicialmente, 
realizada a extração de fatores do valor próprio (eigen value) superior a 1, obtida uma 
solução de apenas dois fatores. Porém como pretendemos uma solução fatorial de 3 
fatores conforme a escala original, forçamos a análise a extração de 3 fatores, obtendo-se 
os resultados da tabela 6. Também foram analisados os valores de KMO e do teste de 
Bartlett obtidos, de modo a verificar se a correlação existente entre os itens permite a 
realização deste processo de análise fatorial. Assim conforme a Tabela 6, é possível notar 
que, em função do valor de KMO (0.95) e do Teste de Bartlett (4117.59, p<0.001), os 
presentes itens encontram-se correlacionados de modo adequado para a realização de uma 
análise fatorial. Deste modo, efetuada a análise, observamos que os 3 fatores extraídos 
são responsáveis por 74.27% da variância do Envolvimento. 
Na mesma tabela também se observa que todos os itens apresentam um adequado nível 
de saturação com o fator que representam (>0.32), o que é um indicativo de adequada 
validade fatorial.  
Tabela 6 - Análise Fatorial Exploratória dos Itens do Envolvimento. 
 Itens Envolvimento 
 Dimensão / fator  
H2 Vigor Dedicação Absorção 
1. No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. 
 
0.82 0,91   
2. No meu trabalho, sinto-me com força e vigor. 
 
0.81  0,65  
3. Quando me levanto pela manhã, tenho vontade de ir trabalhar. 
 
0.73   0,51 
4. Consigo trabalhar por longos períodos de tempo. 
 
0.67 0,75   
5. Em meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente. 
 
0.67 
 0,61  





7. O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim. 
 
0.79  0,87  
8. Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. 
 
0.85 0,88   
9. O meu trabalho me inspira. 
 
0.85 
  0,60 
10. Eu tenho orgulho no trabalho que realizo. 
 
0.79  0,87  
11. Para mim, o meu trabalho é desafiador. 
 
0.80   0,48 
12. Sinto que ´´tempo voa`` quando estou trabalhando. 
 
0.74 0,79   
13. Quando estou trabalhando, esqueço todo o resto que se passa a minha volta. 
 
0.68 




14. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 
 
0.52   0,59 
15. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 
 
0.77 0,80   
16. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 
 
0.75   0,85 
17. É difícil “desligar-me do meu trabalho”. 
0.73 
0,32   
KMO 
 
  0.95 
Teste de Barlett (p) 
 
 4117.59(0.000) 
% de variância especifica 
 
62.44% 6.73% 4.99% 
% de variância total 
 
  74.27% 
Fonte: Autoria própria. 
 
Ainda com o objetivo de testar a validade fatorial da escala de envolvimento foi realizada 
uma análise fatorial confirmatória a estrutura fatorial obtida anterior.  
Conforme a Figura 2, verificamos que inicialmente os índices de ajustamento obtido se 
apresentam inadequados (x2/gl=6.19, RMSEA=0.14, NFI=0.83. CFI=0.85, GFI=0.73). 
Após a correlação entre resíduos dos itens já foi possível obter índices de ajustamento 
adequados (x2/gl=1.73, RMSEA=0.05, NFI=0.96, CFI=0.98, GFI=0.93) que permitem 
confirmar a validade fatorial da escala de envolvimento (Figura 3).  
 
Figura 2 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Envolvimento (Análise Inicial). 
 





Figura 3 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Envolvimento (Análise Final). 
 
Fonte: Autoria própria. 
 
De modo a definir a escala de Envolvimento Geral foi realizada uma análise fatorial 
confirmatória de segunda ordem tendo-se constatado que inicialmente os índices de 
ajustamento obtidos não se apresentam satisfatórios (x2/gl=6.19, RMSEA=0.14, 
NFI=0.83. CFI=0.85, GFI=0.73) (Figura 4). Estabelecendo-se correlações entre resíduos 
já foi possível obter uma estrutura fatorial com índices adequados e válidos ((x2/gl=2.05, 











Figura 4 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Envolvimento em Geral (Análise Inicial) 
 
 Fonte: Autoria própria. 
 
 
Figura 5 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Envolvimento em Geral (Análise Final). 
 
Fonte: Autoria própria. 
4.3.2 Escala de Satisfação Laboral 
A análise fatorial exploratória dos itens associados à satisfação laboral teve resultados 
numa solução inicial de 3 fatores. Porém como pretendemos manter o mesmo número de 




nova análise extraindo apenas 2 fatores que explicam 56.98% da variância total da 
satisfação. O valor do KMO (0.91) e do Teste de Bartlett (2109.10, p<0.001) também se 
apresentam adequados, tornando exequível este tipo de análise. A maioria dos itens 
apresentam cargas fatoriais adequadas (>0.32) com o fator que representam. 
Contudo, o item 1 satura em simultâneo dois fatores, o que leva à sua exclusão; apenas á 
o item “com seu salário e benefícios” apresenta saturação inadequada com o fator que 
conceptualmente deveria pertencer, o que levou à sua exclusão e à realização de uma nova 
análise fatorial sem o mesmo (Tabela 7). 
Tabela 7 - Resultados Relativos a Análise Fatorial Exploratória dos Itens da Satisfação Laboral (Análise 
Inicial). 
Itens Satisfação Laboral H2 
Fator 
1 2 
1) Com as condições físicas do trabalho. 0.33 0,54 0,42 
2) Com a autonomia para escolher os métodos ou o 
modo de executar as minhas tarefas. 
0.65  0,34 
3) Com os seus companheiros de trabalho. 0.39 0,62  
4) Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho 
bem realizado. 
0.74  0,32 
5) Com o meu superior imediato (chefia direta). 0.65 0,79  
6) Com a responsabilidade que me é atribuída nas 
minhas tarefas. 
0.66  0,34 
7) Com o seu salário e benefícios. 0.68  0,79 
8) Com a possibilidade de aplicar as minhas 
capacidades e aptidões. 
0.70  0,41 
9) Com o relacionamento entre a direção da 
Organização e os trabalhadores. 
0.60 0,75 0,51 
10)  Com as minhas possibilidades de progressão na 
carreira. 
0.68  0,82 
11)  Com o modo como globalmente a Organização é 
gerida. 
0.55 0,64 0,62 
12)  Com a atenção que é dada às minhas sugestões. 0.70  0,48 
13)  Com o meu horário de trabalho. 0.35 0,32  
14)  Com a variedade de tarefas que realizo. 0.50  0,48 
15)  Com a estabilidade do meu emprego. 0.38 0,42  
 KMO  0.91 
Teste de Bartlett (p)  2109.10 (0.000) 
% de variância especifica  45.73% 11.25% 
% de variância total  56.98% 
Fonte: Autoria própria. 
Após outra análise fatorial em que foi retirado o item “com o meu horário de trabalho” 
por baixa saturação (<0.32) com o fator que conceptualmente deveria pertencer, obteve-




satisfação laboral. O valor de KMO (0.92) e do Teste de Bartlett (1964.23, p<0.001) estão 
adequados o que torna possível a presente análise. Por fim nota-se que todos os itens 
saturam adequadamente com o fator a que pertencem (>0.32) (Tabela 8). 
Obteve-se então dois fatores:  
1) Satisfação intrínseca, definida por 7 itens que explicam 9.07% da variância da 
Satisfação Laboral. 
2) Satisfação extrínseca, definida por 6 itens que explicam 50.70% da variância 
da satisfação laboral.  
 
Tabela 8 - Resultados Relativos a Análise Fatorial Exploratória dos Itens da Satisfação Laboral (Análise 
Final) 
Itens Satisfação Laboral 
H2 Fator 
1 2 
1. Com as condições físicas do trabalho. 0.32 0.56  
2. Com a autonomia para escolher os métodos ou o 
modo de executar as minhas tarefas. 
0.63 
 0.58 
3. Com os seus companheiros de trabalho. 0.49 0.68  




5. Com o meu superior imediato (chefia direta). 0.67 0.81  




8. Com a possibilidade de aplicar as minhas 
capacidades e aptidões. 
0.70 
 0.63 
9. Com o relacionamento entre a direção da 
Organização e os trabalhadores. 
0.66 
0.69  








12. Com a atenção que é dada às minhas sugestões. 0.71  0.72 
14.  Com a variedade de tarefas que realizo. 0.49  0.56 
15.  Com a estabilidade do meu emprego. 0.32 0.41  
KMO  0.92 
Teste de Bartlett (p)  1964.23 (0.000) 
% de Variância Especifica  50.70% 9.07% 
% de Variância total  59.77% 
Fonte: Autoria própria. 
 
De modo a confirmar a validade da estrutura fatorial obtida realizamos uma análise 
fatorial confirmatória, cujo resultado inicial se apresenta na figura 6. Nesta primeira 




NFI=0.84; CFI=0.86; GFI=0.82) se apresentam adequados e não permitem confirmar a 
validade da presente estrutura fatorial. Assim no sentido de melhorar a estrutura obtida 
foram estabelecidas correlações entre os resíduos dos itens, o que já permitiu obter uma 
estrutura fatorial válida (x2/gl=1.64; RMSEA=0.05; NFI=0.96; CFI=0.98; GFI=0.96) 
(Figura 7).   
 
Figura 6 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Satisfação Laboral (Análise Inicial). 
Fonte: Autoria própria. 
Figura 7 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Satisfação Laboral (Análise Final). 






Figura 8 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Satisfação Laboral em Geral (Análise Inicial). 
 
Fonte: Autoria própria. 
 
Figura 9 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Satisfação Laboral em Geral (Análise Final). 
 





Na tabela 9 apresentamos os resultados obtidos na análise fatorial exploratória aos itens 
do desempenho percebido no trabalho. O valor de KMO (0.80) e do Teste de Bartlett 
(589.98, p<0.001) permitem confirmar a adequabilidade da matriz de correlações dos 
itens selecionados para a análise fatorial. Também na mesma tabela se verifica que foi 
extraído um único fator (estrutura unidimensional) que explica 74.97% da variância do 
desempenho percebido no trabalho. Todos os itens apresentam uma adequada saturação 
fatorial (>0.32).  
 
Tabela 9 - Resultados Relativos a Análise Fatorial Exploratória dos Itens do Desempenho Percebido. 
 
Itens do Desempenho Percebido H2 Loadings 
Realizo adequadamente as tarefas que me estão destinadas. 0,76 0.87 
 Independentemente das circunstâncias, tenho produzido trabalho de elevada qualidade. 0,75 0.87 
Atinjo os níveis de desempenho requeridos para a minha função. 0,80 0.89 
Desempenho sempre as tarefas que me são atribuídas. 0,70 0.84 
% de Variância Total 74.97% 
KMO 0.80 
Teste de Bartlett (p) 589.98 (0.000) 
Fonte: Autoria própria. 
 
A análise confirmatória realizada à estrutura fatorial do desempenho percebido no 
trabalho não permitiu, numa fase inicial, confirmar a validade da presente estrutura 
(x2/gl=13.26, RMSEA=0.23, NFI=0.96, CFI=0.96, GFI=0.95) (Figura 10).  Após ajustar 
a estrutura fatorial através das correlações entre resíduos já foi possível obter índices de 
ajustamento adequados (x2/gl=0.51, RMSEA=0.00, NFI=0.99, CFI=1.00, GFI=0.99) que 
confirmam a validade da escala de desempenho percebido no trabalho (Figura 10).  
Figura 10 - Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Desempenho Percebido (Análise Inicial e Final).  
 





4.3.3 Sobrequalificação Académica Percebida 
Da análise fatorial exploratória realizada aos itens alusivos à sobrequalificação académica 
percebida podemos verificar que a matriz correlacional dos mesmos é adequada a 
realização deste tipo de analise dado os valores de KMO (0.87) e do Teste de Bartlett 
(1077.53, p<0.001) (Tabela 10).   
A estrutura fatorial inicial resultou unidimensional, ou seja, definindo-se um único fator 
que explica a sobrequalificação académica percebida. Porém no sentido de obter uma 
estrutura fatorial semelhante à escala original de Fine e Nevo (2008), foi realizada uma 
nova analise fatorial com a extração de 2 fatores, cujos resultados revelam uma 
percentagem de variação de 63.39%. Todos os itens apresentam uma adequada saturação 
fatorial (loadings >0.32), conforme Tabela 10: 







Este trabalho requer menos habilitações das que eu já tenho. 0.60  0.64 
A experiência profissional que eu tenho, não é necessária para ser bem-sucedido neste trabalho. 0.58  0.76 
Eu tenho habilitações que não são necessárias para este trabalho. 0.65  0.75 
Alguém com menos habilitações do que eu, poderia executar bem este trabalho. 0.75 0.61  
A formação que tenho não está sendo totalmente utilizada neste trabalho. 0.66  0.33 
Tenho conhecimentos de que não preciso para realizar o meu trabalho. 0.61 0.76  
O meu nível de escolaridade está acima do nível de escolaridade exigido para este trabalho. 0.41 0.64  
Alguém com menos experiência de trabalho do que eu, poderia realizar este trabalho tão bem 
quanto eu. 
0.76  0.86 
Tenho mais habilitações do que preciso para realizar o meu trabalho. 0.69 0.83  
% variância específica  52.65% 10.74% 
% de variância total  63.39% 
KMO 0.87 
Teste de Bartlett (p) 1077.53 (0.000) 
Fonte: Autoria própria. 
Conforme os resultados iniciais obtidos na análise fatorial confirmatória (Figura 11) não 
foi possível confirmar a validade fatorial confirmatória da presente escala, considerando 
os índices de ajustamento inadequados (x2/gl=6.51, RMSEA=0.15, NFI=0.85, CFI=0.87, 
GFI=0.87). Deste modo esta estrutura foi ajustada mediante a correlação entre resíduos 
dos itens, já se tornando possível obter índices de ajustamento adequados (x2/gl=1.30, 
RMSEA=0.03, NFI=0.98, CFI=0.99, GFI=0.98) (Figura 11), comprovando-se a validade 




Figura 11- Análise Fatorial Confirmatória da Escala de Sobrequalificação Percebida (Análise Inicial e 
Final). 
 
Fonte: Autoria própria. 
Com o objetivo de definir um fator geral para a sobrequalificação académica percebida 
realizou-se uma análise fatorial confirmatória de segunda ordem, cuja estruturas não 
ajustadas (x2/gl=6.51, RMSEA=0.15, NFI=0.85, CFI=0.87, GFI=0.87) e ajustadas 
(x2/gl=1.30, RMSEA=0.03, NFI=0.98, CFI=0.99, GFI=0.98) apresentamos na figura 12.  
 
Figura 12- Análise Fatorial Confirmatória (segunda ordem) da Escala de Sobrequalificação Percebida 
(Análise Inicial e Final). 
 
Fonte: Autoria própria. 
 
4.3.4 Intenção de Saída  
No que respeita a intenção de saída, o mesmo foi analisado considerando um conjunto de 
5 itens, que, de acordo com a análise fatorial exploratória, se correlacionam de modo 




Bartlett=579.33, p<0.001). A análise fatorial permitiu obter uma estrutura de um único 
fator que explica 64.37% da variância da intenção de saída. Todos os itens apresentam 
adequadas comunalidades e cargas fatoriais (>0.32) (Tabela 11).  
Tabela 11 -  Resultados Relativos a Análise Fatorial Exploratória dos Itens Intenção de Saída 
Itens H2 Loadings 
Num futuro próximo, provavelmente irei começar a procurar outro emprego. 0,74 -0.86* 
Neste momento, estou ativamente em busca de outro emprego noutra organização. 0,64 -0.80* 
Não tenciono deixar este emprego. 0,67 0.82 
É pouco provável que procure um emprego noutra organização ao longo do próximo ano. 0,56 0.75 
Não estou pensando em deixar o emprego neste momento. 0,61 0.78 
% de Variância Total 64.37% 
KMO 0.81 
Teste de Bartlett (p) 579.33 (0.000) 
*itens saturam negativamente devido a estar colocados na negativa, no sentido de um menor turnout.  
Fonte: Autoria própria. 
 
Os itens saturam negativamente devido a estar colocados na negativa, no sentido de uma 
menor intenção de saída. Para além da análise exploratória que permite verificar como se 
agrupam os itens, que neste caso se agrupam numa estrutura unidimensional, também foi 
realizada a analise fatorial confirmatória de modo a confirmar a validade fatorial da escala 
obtida. Neste sentido de acordo com os índices de ajustamento inicialmente obtidos 
(Figura 13), que não se apresentam adequados (x2/gl=8.46, RMSEA=0.17, NFI=0.93, 
CFI=0.94, GFI=0.94) não é possível confirmar a validade da presente escala, sendo que 
neste sentido foi necessário proceder a correlações entre resíduos dos itens, o que já 
permitiu obter índices de ajustamento adequados (x2/gl=0.26, RMSEA=0.00, NFI=0.99, 
CFI=1.00, GFI=0.99) e confirmar a validade fatorial da escala de intenção de saída 














Fonte: Autoria própria. 
4.4 Validade Convergente / Divergente 
Com o objetivo de analisar a validade convergente e divergente dos itens de cada uma 
das escalas de avaliação, procedemos ao cálculo da Variância Extraída Média (VEM) 
para analisar a validade convergente. De acordo com este valor, a escala satisfação 
extrínseca apresenta inadequada validade convergente, uma vez que o VEM se apresenta 
inferior a 0.50.  
Para analisar a validade divergente foi calculado o produto da correlação entre as 
variáveis em análise, considerando-se que este tipo de validade existe quando este produto 
se apresente inferior ao VEM de cada variável. Analisando os resultados verificamos que 
a escala de satisfação geral não apresenta validade divergente, apenas, com as escalas de 
Satisfação Extrínseca e Intrínseca, o que também seria de esperar uma vez que são duas 
subescalas. Já no que respeita à escala de Envolvimento Geral notamos que não apresenta 
validade divergente em relação as escalas de vigor, dedicação e absorção, o que seria 
também de esperar dado pertencerem todas à mesma escala.  Por sua vez, a Intenção de 
Saída, Sobrequalificação Académica Percebida e Desempenho Percebido apresentam 
todas uma adequada validade divergente com as restantes escalas uma vez que o seu VEM 






Tabela 12 - Validade Convergente e Divergente das Escalas de Avaliação. 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Envolvimento 0.71a           
2. Vigor 0.92b 0.69a         
3. Dedicação 0.94b 0.81b 0.95a        
4. Absorção 0.94b 0.79b 0.85b 0.69a       
5. Satisfação  
Intrínseca 
0,42b  0.33b 0.32b 0.30b 068a       
6. Satisfação  
Extrínseca 
0,49b  0.28b 0.27b 0.27b 0,86b 0.48a     
7. Satisfação  
Laboral Global 
0.40b 0.36b 0.34b 0.35b 0.92b 0.90b 0.54a    
8. Intenções de Saída 
0,12b 0.05b 0.09b 0.08b 0,06b 0.04b 0.06b 0.71a   
9. Sobre qualificação  
Percebida  
0,04b 0.03b 0.04b 0.04b 0,06b 0.05b 0,04b 0,12b 0.63ª   
10. Desempenho 
Percebido 0,05b 0.05b 0.07b 0.03b 0,06b 0.01 0,01b 0,01b 0,00b 0.76a 
a. Variância Extraída Média (VEM); b. Quadrado da Correlação 
Fonte: Autoria própria. 
4.5 Fiabilidade Fatorial das escalas 
4.5.1 Envolvimento 
De acordo com a Tabela 13, verificamos que quer as subescalas Vigor, Dedicação e 
Absorção, assim como o Envolvimento em Geral apresentam índices de consistência 
interna (alfa de Cronbach) e de fiabilidade compósita adequados (>0.60), o que revela 












Alfa de Cronbach se o 





No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia. 0,78 0,86 
0.89 0.93 
Consigo trabalhar por longos períodos de tempo. 0,67 0,87 
Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho. 0,82 0,85 
Sinto que ´´tempo voa`` quando estou trabalhando. 0,80 0,85 
Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 0,79 0,86 
É difícil “desligar-me do meu trabalho”. 0,43 0,92 
No meu trabalho, sinto-me com força e vigor. 0,73 0,85 
0.88 0.77 
Em meu trabalho, eu sou muito forte mentalmente. 0,70 0,86 
O meu trabalho tem imenso sentido e significado para mim. 0,76 0,84 
Eu tenho orgulho no trabalho que realizo. 0,78 0,84 
Quando estou trabalhando, esqueço todo o resto que se passa 












No meu trabalho sou sempre persistente mesmo quando as 
coisas não correm bem. 
0,66 0,87 
O meu trabalho me inspira. 0,85 0,84 
Para mim, o meu trabalho é desafiador. 0,62 0,88 
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0,65 0,87 
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0,68 0,87 






Fonte: Autoria própria. 
4.5.2 Satisfação Laboral 
Os resultados de alfa de cronbach e fiabilidade compósita revelam-se todos adequados 
(>0.60) para a escala de Satisfação Global e respetivas subescalas Satisfação Extrínseca 
e Satisfação Intrínseca, o que permite confirmar a fiabilidade destas escalas (Tabela 14).  
Tabela 14 - Análise da Consistência Interna da Escala de Satisfação Laboral e Respetivas Subescalas. 





Alfa de Cronbach se o 





Com a autonomia para escolher os métodos ou o modo de 
executar as minhas tarefas. 
0,75 0,86 
0.88 0.93 
Com o reconhecimento que obtenho pelo trabalho bem realizado. 0,74 0,86 
Com a responsabilidade que me é atribuída nas minhas tarefas. 0,73 0,86 
Com a possibilidade de aplicar as minhas capacidades e aptidões. 0,82 0,85 
Com as minhas possibilidades de progressão na carreira. 0,36 0,91 
Com a atenção que é dada às minhas sugestões. 0,75 0,86 
Com a variedade de tarefas que realizo. 0,61 0,88 
Com as condições físicas do trabalho. 0,45 0,78 
0.79 0.86 
Com os seus companheiros de trabalho. 0,53 0,76 
Com o meu superior imediato (chefia direta). 0,62 0,74 
Com o relacionamento entre a direção da Organização e os 
trabalhadores. 
0,65 0,73 
Com o modo como globalmente a Organização é gerida. 0,60 0,74 
Com a estabilidade do meu emprego. 0,42 0,78 










4.5.3 Desempenho Percebido no Trabalho 
A escala de Desempenho Percebido também apresenta adequada fiabilidade, 
considerando os valores de alfa de cronbach e de fiabilidade compósita obtidos (>0.60) 
(Tabela 15).  
Tabela 15 - Análise da Consistência Interna da Escala de Desempenho Percebido. 
Itens Desempenho Percebido 
Correlação de item total 
corrigida 










Independentemente das circunstâncias, 
tenho produzido trabalho de elevada 
qualidade. 
0,76 0,86 
Atinjo os níveis de desempenho requeridos 
para a minha função. 
0,80 0,84 
 
Desempenho sempre as tarefas que me são 
atribuídas. 
0,71 0,87 
Fonte: elaboração própria. 
4.5.4 Sobrequalificação Académica Percebida 
 
Os resultados obtidos na análise da consistência interna (alfa de cronbach e fiabilidade 
compósita) apresentam-se adequado (>0.60), o que revela uma boa fiabilidade fatorial da 
escala de Sobrequalificação Percebida (Tabela 16).  
Tabela 16 - Análise da consistência interna da escala de Sobrequalificação Percebida 





Alfa de Cronbach 










Tenho conhecimentos de que não preciso para realizar o meu trabalho. 0,58 0,74 
O meu nível de escolaridade está acima do nível de escolaridade 
exigido para este trabalho. 
0,53 0,77 
Tenho mais habilitações do que preciso para realizar o meu trabalho. 0,69 0,69 
Este trabalho requer menos habilitações das que eu já tenho. 0,66 0,74 
0.80 0.88 
A experiência profissional que eu tenho, não é necessária para ser bem-
sucedido neste trabalho. 
0,62 0,75 
Eu tenho habilitações que não são necessárias para este trabalho. 0,67 0,73 
A formação que tenho não está sendo totalmente utilizada neste 
trabalho. 
0,46 0,80 
Alguém com menos experiência de trabalho do que eu, poderia realizar 
este trabalho tão bem quanto eu. 
0,50 0,79 











4.5.5 Intenções de Saída 
A análise da consistência interna (Alfa de Cronbach e Fiabilidade Compósita) revela 
resultados satisfatórios (>0.60), pelo que é possível considerar a escala de intenção de 
saída como tendo adequada fiabilidade fatorial (Tabela 17).  
Tabela 17 - Análise da Consistência Interna da Escala de Intenção de Saída 
Itens 
Correlação de item 
total corrigida 
Alfa de Cronbach se o 





Num futuro próximo, provavelmente irei começar 
a procurar outro emprego. 
0,75 0,81 
0.86 0.92 
Neste momento, estou ativamente em busca de 
outro emprego noutra organização. 
0,67 0,83 
Não tenciono deixar este emprego. 0,70 0,83 
É pouco provável que procure um emprego noutra 
organização ao longo do próximo ano. 
0,61 0,85 
Não estou pensando em deixar o emprego neste 
momento. 
0,66 0,84 
Fonte: Autoria própria. 
 
4.6 Análise da Sensibilidade Fatorial das Escalas de Avaliação  
Na Tabela 18 apresentamos as medidas de tendência central, dispersão e distribuição 
relativas a cada uma das escalas de avaliação formuladas e que serão utilizadas no modelo 
desenvolvido que permitirá testar as hipóteses levantadas. Assim verificamos a 
distribuição é simétrica e positiva nas escalas de intenção de saída e sobrequalificação, o 
que indica uma tendência para valores entre moderados e baixos. Especificamente na 
escala de não crescimento a distribuição é assimétrica positiva o que significa uma 
tendência para resultados mais reduzidos de não crescimento. Nas restantes escalas o 
coeficiente de simetria obtido é assimétrico negativo o que revela uma tendência para 
valores mais elevados.  



















Vigor (VIG) 4.05 4.33 1.21 0.00 6.00 -5.19 1.11 
Dedicação (DED)  4.27 4.60 1.17 0.20 6.00 -6.65 2.85 
Absorção (ABS) 4.21 4.33 1.21 0.00 6.00 -5.59 2.32 
Envolvimento Geral (ENV) 4,18 4,39 1,16 0,23 6,00 -5.77 2.15 




Satisfação Extrínseca (SE) 5.32 5.50 0.97 1,67 7,00 -4.94 1.37 
Satisfação Geral (SG) 5.23 5.39 0.99 1,33 7,00 -4.60 0.88 
Intenção de Saída (IS) 2.68 2.60 1.12 1,00 5,00 1.42 -2.80 
Incongruência (INC) 3.11 3.00 1.06 1.00 5.00 -0.71 -2.09 
Não Crescimento (NC) 2.78 2.80 0.98 1.00 5.00 2.12 -1.07 
Sobrequalificação Percebida (SP) 2.84 2.86 1.00 1,00 5,00 1.39 -1.50 
Desempenho Percebido (DP) 4.44 4.50 0.58 1,00 5,00 -8.90 14.50 
Fonte: Autoria própria. 
4.7 Análise das Variáveis Sociodemográficas 
A seguir são feitas análises das medidas de tendência central (média e mediana), de 
dispersão (desvio padrão) entre as escalas de avaliação e os dados sóciodemográficos da 
nossa amostra. 
4.7.1 Diferenças por Sexo 
 
Analisando os resultados por sexo é possível verificar de acordo com a Tabela 19 que 
apenas existem diferenças estatisticamente significativas, de acordo com o teste t para 
amostras independentes, na escala de Sobrequalificação Percebida (SP) (t=-2.12, p<0.05) 
e na subescala de não crescimento (t=-1.95, p<0.05) cujo resultado se apresenta superior 
nos homens.  
Tabela 19 - Análise dos Resultados das Escalas de Avaliação por Sexo 
Escalas 
Feminino (n=164) Masculino (n=91) 
t (p) 
M Md DP M Md DP 
VIG 3.98 4.00 1.23 4.19 4.50 1.18 -1.30 (0.196) 
DED 4.17 4.40 1.22 4.44 4.80 1.06 -1.78 (0.077) 
ABS 4.16 4.25 1.22 4.30 4.50 1.17 -0.89 (0.375) 
ENV 
4,10 4,22 1,18 4,31 4,53 1,10 -1.36 (0.175) 
SI 
5,11 5,29 1,09 5,15 5,29 1,12 -0.31 (0.754) 
SE 
5,28 5.50 0,93 5,41 5.50 1,03 -1.04 (0.300) 
SG 
5,19 5.38 0,95 5,28 5.43 1.04 -0.68 (0.495) 
TO 2,66 2,60 1,12 2,71 2,80 1,12 -0.32 (0.747) 
INC 3.04 3.00 1.10 3.26 3.25 0.97 -1.74 (0.084) 
NC 2.69 2.60 1.02 2.94 3.00 0.91 -1.95 (0.053) 
SQA 2,74 2,71 1,03 3,01 3,00 0,94 -2.12 (0.035) 
DP 4,46 4,50 0,52 4,40 4,50 0,66 -0.82 (0.414) 





4.7.2 Diferenças por Idade 
No que diz respeito a diferenças de idade, conforme a tabela 20, e de acordo com os 
resultados obtidos no teste de Kruskall-Wallis é possível observar que as diferenças entre 
faixas etárias, revelam-se significativas para o turnover (intenção de saída) (x2kw=11.34, 
p<0.05), e para a escala de envolvimento geral (x2kw=17.36, p<0.05), e para as respetivas 
escalas de vigor (x2kw=17.84, p<0.05), Dedicação (x2kw=17.62, p<0.005) e Absorção 
(x2kw=14.70, p<0.05). Assim verificamos que:  
Tabela 20 - Análise dos Resultados das Escalas de Avaliação por Idade 
Escalas 
18-25 anos (n=10) 26-30 anos (n=49) 
31-40 anos 
(n=136) 
41-50 anos (n=44) 




M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR 
















SI 5,06 5,00 121.00 5,10 5,29 125.11 5,14 5,43 129.63 5,26 5,29 135.44 4,75 4,93 106.94 
1.99 
(0.738) 
SE 5.30 5.25 116.05 5.37 5.50 131.68 5.33 5.50 128.92 5.38 5.50 130.33 4.93 5.33 109.94 
1.42 
(0.842) 
SG 5.18 5.12 115.15 5.24 5.32 128.23 5.24 5.32 129.58 5.32 5.40 133.49 4.84 5.04 106.75 
1.94 
(0.747) 




INC 2.88 2.63 109.15 3.44 3.25 149.13 3.06 3.00 125.57 2.93 3.00 115.09 3.20 3.13 131.25 
6.24 
(0.182) 
NC 2.72 2.50 120.90 3.07 3.00 148.77 2.65 2.60 117.71 2.77 2.80 129.83 3.06 3.00 151.28 
6.28 
(0.082) 
SQA 2,77 2,71 123.15 3,14 3,00 149.28 2,73 2,71 119.87 2,80 2,86 125.85 3,00 3,14 140.91 
6.32 
(0.177) 
DP 4,38 4,75 125.60 4,40 4,50 120.94 4,43 4,50 126.49 4,49 4,50 134.26 4,61 4,75 146.78 
1.99 
(0.738) 
*Turnover (41-50 anos>18-25 anos (p=0.05) e mais de 51 anos (p=0.05); Envolvimento (41-50 
anos>18-25 anos (p=0.039), 26-30 anos (p=0.004) e 31-40 anos (p=0.005); Vigor (41-50 anos>26-30 
anos (p=0.001) e 31-40 anos (p=0.003); Dedicação (41-50 anos>18.25 anos (p=0.020), 26-30 anos 
(p=0.004) e 31-40 anos (p=0.009); Absorção (41-50 anos>18-25 anos (p=0.023), 26-30 anos (p=0.026) e 
31-40 anos (p=0.018). 





A Tabela indica que a intenção de saída é superior no grupo com idades compreendidas 
entre os 18 e os 25 anos comparativamente ao grupo com idades entre 41 e os 50 anos 
(p<=0.05) e com mais de 51 anos (p<=0.05), de acordo com o teste de post-hoc de Tukey.  
O envolvimento, o vigor, dedicação e absorção é sempre superior nos indivíduos que tem 
idade entre os 41 e os 50 anos, comparativamente com as restantes faixas etárias (p<0.05) 
menos com os que tem mais de 51 anos.  
 
4.7.3 Diferenças por Estado Civil 
 
 
Os resultados obtidos por Estado civil revelam significativos unicamente para o Turnover 
(intenção de saída) (x2kw=10.23, p<0.05), que se apresenta superior no grupo dos 
solteiros, comparativamente, conforme o teste de Tukey, unicamente ao grupo dos 
casados (p=0.018) (Tabela 21).  
Tabela 21 - Análise dos Resultados das Escalas de Avaliação por Estado Civil 
Esca-
las 
Casado(a)(n=125) Divorciado(a) (n=18) Solteiro(a) (n=79) União Estável (n=31) 
X2kw 
(p) 
M Md MR M Md MR M Md MR M Md MR 
VIG 4.04 4.33 125.85 4.20 4.58 141.11 3.94 4.17 120.90 4.33 4.67 139.00 
2.09 
(0.554) 
DED 4.32 4.60 130.74 4.31 4.80 137.86 4.12 4.40 115.76 4.52 4.60 134.24 
2.90 
(0.407) 
ABS 4.21 4.50 127.72 4.36 4.42 135.56 4.06 4.17 118.02 4.52 4.67 142.03 
2.76 
(0.430) 
ENV 4.19 4.52 128.34 4.29 4.63 137.89 4.04 4.31 117.44 4.45 4.77 139.65 
2.72 
(0.438) 
SI 5,18 5,43 131.45 5,26 5.43 136.72 5.06 5.14 121.19 5.04 5.14 118.21 
1.73 
(0.630) 
SE 5.40 5.50 132.62 5.62 5.92 153.08 5.21 5.33 114.77 5.24 5.50 120.39 
5.51 
(0.138) 
SG 5.29 5.55 132.32 5.44 5.69 145.25 5.13 5.24 117.72 5.14 5.39 118.61 
3.46 
(0.326) 
TO 2,54 2,60 117.58 2,71 2,80 127.28 2.98 3.00 148.16 2.47 2.40 110.87 
10.23 
(0.017) 
INC 3.14 3.25 129.00 3.61 3.50 159.83 3.09 3.00 125.37 2.80 2.75 104.00 
6.85 
(0.077) 
NC 2.78 2.80 128.60 3.16 2.90 149.42 2.73 2.80 122.70 2.65 2.60 118.50 
2.45 
(0.484) 
SQA 2,86 2,86 129.50 3,23 2,64 151.44 2.81 2.85 124.11 2.60 2.57 110.11 
3.94 
(0.268) 
DP 4,48 4,50 129.21 4,18 4,13 116.86 4.45 4.50 125.27 4.45 4.25 128.38 
0.55 
(0.908) 





4.7.4 Diferença por Habilitações Académicas 
Quanto as Habilitações Académicas dos participantes, de acordo com os resultados do 
teste de Kruskal-Wallis, os resultados estão muito semelhantes em todas as escalas de 
avaliação, uma vez que não se verifica em nenhuma delas diferenças estatisticamente 
significativas em função das habilitações (p>0.05) (Tabela 22).  
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* SI – Superior Incompleto, S – superior, E – Especialização, M – Mestrado, D – Doutorado. 





4.7.5 Diferença por Nível de Cargo de Ingresso 
Ao nível do cargo de ingresso é possível verificar que o mesmo contribui para mudanças 
significativas, conforme a Tabela 23: 
Tabela 23 - Análise dos Resultados das Escalas de Avaliação por Nível de Cargo de Ingresso 
Escalas 
Nível “C” (n=40) Nível “D” (n=107) Nível “E” (n=108) 
X2kw (p) 
M Md MR M Md MR M Md MR 
VIG 4.40 4.67 147.76 4.11 4.50 132.85 3.87 4.00 115.88 6.27 (0.044)* 
DED 4.59 5.00 149.65 4.32 4.60 130.52 4.11 4.30 117.48 5.79 (0.055) 
ABS 4.56 4.83 149.98 4.25 4.67 132.00 4.04 4.17 115.90 6.79 (0.034)* 
ENV 4.52 4.86 149.79 4.23 4.59 132.16 4.00 4.09 115.81 6.78 (0.034)* 
SI 5,33 5,29 140.63 5,20 5,29 132.34 4,97 5,36 119.02 3.15 (0.207) 
SE 5.48 5.48 138.46 5.43 5.67 137.59 5.15 5.33 114.62 6.19 (0.045)* 
SG 5.40 5.40 139.58 5.32 5.42 135.44 5.06 5.25 116.34 4.78 (0.092) 
TO 2,85 3,00 140.06 2,96 3,00 146.24 2,34 2,20 105.46 17.77 (0.000)* 
INC 3.54 3.50 158.71 3.46 3.03 150.79 2.61 2.50 94.05 40.25 (0.000)* 
NC 2.93 3.00 141.70 3.50 3.00 144.85 2.48 2.40 106.23 16.45 (0.000)* 
SQP 3,05 2,93 145.45 3,13 3,00 148.50 2,47 2,29 101.22 24.81 (0.000)* 
DP 4,46 4,50 126.21 4,49 4,50 133.37 4,39 4,50 123.34 1.08 (0.582) 
*ENV(Nível C>Nível E (p=0.034); VIG (Nível C>Nível E (p=0.050); ABS (Nível C>Nível E (p=0.030); 
TO (Nível D>Nível E (p=0.000); SQP (Nível D>Nível E (p=0.000); INC (Nível C>Nível E (p=0.000); 
NC (Nível D>Nível E (p=0.000). 
Fonte: Autoria própria. 
Assim, foi identificado Envolvimento (x2kw=7.07, p<0.05) que se apresenta mais elevado 
no nível C comparativamente ao nível E. Vigor (x2kw=6.27, p<0.05) que se apresenta 
superior no Nível C comparativamente ao nível E. Absorção (x2kw=6.79, p<0.05) cujo 
resultado se apresenta mais elevado no Nível C, relativamente ao Nível E. Turnover 
(intenção de saída) (x2kw=17.77, p<0.05) com resultado mais elevado no nível D, 
relativamente ao nível E.  Sobrequalificação (x2kw=24.81, p<0.05) cujo resultado é 
superior no nível D, unicamente em relação ao nível E. Não crescimento (x2kw=16.45, 
p<0.05) cujo resultado é superior no nível D, unicamente em relação ao nível E e, por 
fim, Incongruência (x2kw=40.25, p<0.05) em que o resultado do Nível C é maior apenas 
relativamente ao nível E.  
4.7.6 Diferença por Tempo na Organização 
 





Tabela 24 - Análise dos Resultados das Escalas de Avaliação por Anos na Organização 
Escala
s 
De 1 a 3 anos  
(n=65) 
De 3 a 5 anos  
(n=71) 
De 5 a 10 anos 
(n=104) 
Mais de 10 anos 
(n=3) 
Menos de 1 ano 
(n=12) X2kw (p) 


































































































































































































































































































































































































*Satisfação Extrínseca (SE) (Mais de 10 anos>1-3 anos (p=0.029), 3-5 anos (p=0.010) e 5-10 anos 
(p=0.012)); Satisfação Geral (SG) (Mais de 10 anos>3-5 anos (p=0.029) e 5-10 anos (p=0.033)); 
Turnover (TO) (3-5 anos>5-10 anos (p=0.006)). 
Fonte: Autoria própria. 
A intenção de saída varia de modo significativo (x2kw=9.32, p=0.054) sendo superior no 
grupo dos 3 a 5 anos, comparativamente, unicamente, ao grupo que se encontra a 5 a 10 
anos na organização (p=0.006).  
A Satisfação Laboral em geral varia de modo significativo por anos na organização 
(x2kw=9.47, p<0.05) sendo mais elevada, de acordo com o teste LSD, nos participantes 
com mais de 10 anos na organização comparativamente aos que trabalham na organização 
há entre 3 a 5 anos (p=0.029) e entre 5 a 10 anos (p=0.033). 
A satisfação Extrínseca também varia de modo significativo (x2kw=11.88, p<0.05) sendo 
mais elevada nos participantes que trabalham na organização há mais de 10 anos, 
comparativamente aos que trabalham entre 1 a 3 anos (p=0.029), entre 3 a 5 anos 




Por último, de acordo com a tabela 25, foi verificado que facto de os participantes terem 
algum tipo de função gratificada influencia, de modo significativo, o envolvimento 
(U=6000.00, p<0.05), o vigor (U=5638.50, p<0.05), a dedicação (U=6200.00, p<0.05), a 
satisfação intrínseca (U=5402.50 (0.002), a satisfação extrínseca (U=5881.50, p<0.05) e 
a satisfação global (U=5557.00, p<0.05) que são superiores no grupo com funções. 
Tabela 25 - Análise dos Resultados das Escalas de Avaliação por Existência de Função Gratificada 
Escalas 
Não (n=173) Sim (n=82) 
U (p) 
M Md MR M Md MR 
VIG 3.92 4.00 119.59 4.35 4.67 145.74 5638.50 (0.008) 
DED 4.17 4.40 122.84 4.49 4.80 138.89 6200.00 (0.104) 
ABS 4.11 4.17 122.60 4.42 4.67 139.38 6159.50 (0.089) 
ENV 4.06 4.23 121.33 4.42 4.61 142.07 5939.00 (0.036) 
SI 4,97 5,14 118.23 5,44 5,57 148.62 5402.50 (0.002) 
SE 5.22 5.33 121.00 5.54 5.67 142.77 5881.50 (0.027) 
SG 5.10 5.28 119.12 5.49 5.69 146.73 5557.00 (0.005) 
TO 2,68 2,60 127.98 2,68 2,80 128.04 7090.00 (0.996) 
INC 3.11 3.25 128.47 3.12 3.00 129.31 7012.50 (0.883) 
NC 2.81 2.80 129.31 2.71 2.80 125.23 6866.00 (0.679) 
SQA 2,84 2,86 127.79 2,83 3,00 128.45 7056.50 (0.947) 
DP 4,49 4,75 133.56 4,34 4,50 116.27 6131.00 (0.072) 
Fonte: Autoria própria. 
4.8 Análise Correlacional  
Na tabela 26 encontra-se a matriz da correlação entre as escalas de avaliação utilizadas. 
Notamos correlações elevadas entre as subescalas de satisfação intrínseca e extrínseca 
(r=0.82, p<0.01) e também entre a satisfação laboral em geral e a subescala satisfação 
intrínseca (r=0.94, p<0.01) e a satisfação extrínseca (r=0.95, p<0.01) o que já era de 
esperar pois são subescalas e escalas do mesmo constructo.  
A escala de envolvimento encontra-se fortemente correlacionada com as suas subescalas 
vigor (r=0.96, p<0.01), Dedicação (r=0.97, p<0.01) e Absorção (r=0.97, p<0.01), sendo 
outro resultado já expectável dado ser uma relação entre escalas e subescalas.  
Para além desta relação, também se notam correlações positivas e moderadas entre as 
escalas de envolvimento e satisfação intrínseca (r=0.58, p<0.01), satisfação extrínseca 
(r=0.57, p<0.01) e satisfação laboral em geral (r=0.60, p<0.01). As subescalas da 




moderadas e significativas com as varias escalas do envolvimento (Vigor, Dedicação e 
Absorção).  
Também se verificam correlações significativas, fracas e negativas das intenções de saída 
com todas as restantes escalas de avaliação.  
Tabela 26 - Matriz de Correlações entre escalas de avaliação (Teste de Correlação de Pearson). 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1-Incongruência 1,00                       
2-Não 
Crescimento 
0,78** 1,00                     
3-Vigor -0,12* -0,21** 1,00                   
4-Dedicação -0,13* -0,23** 0,90** 1,00                 
5-Absorção -0,14* -0,24** 0,89** 0,91** 1,00               
6-Envolvimento -0,14* -0,23** 0,96** 0,97** 0,97** 1,00             
7-Satisfação 
Intrínseca 
-0,19** -0,32** 0,58** 0,55** 0,55** 0,58** 1,00           
8-Satisfação 
Extrínseca 
  -0,09 -0,19** 0,56** 0,54** 0,56** 0,57** 0,82** 1,00         
9-Satisfação 
Laboral 




0,31** 0,33** -0,23** -0,29** -0,28** -0,27** -0,25** -0,19** -0,24** 1,00     
11-Sobrequali-
ficação Percebida 
0,89** 0,95** -0,16** -0,18** -0,19** -0,18** -0,23** -0,12 -0,19** 0,29** 1,00   
12-Desempenho 
Percebido 
 0,06 -0,03 0,23** 0,27** 0,17** 0,23** 0,13* 0,09 0,12 0,02 -0,02 1,00 
*p<0.05; **p<0.01 
Fonte: Autoria própria. 
4.9 Análise de Equações Estruturais – Modelos Path analysis 
4.9.1 Estatística Inferencial: teste de hipóteses e modelos estruturais  
Para o teste das várias hipóteses levantadas no presente estudo, desenvolvemos um 
modelo de equações estruturais, de acordo com a construção de um diagrama de caminhos 
(path analysis), de modo a analisar as várias relações, entre as variáveis do estudo e os 
seus efeitos umas nas outras, em simultâneo. Inicialmente apresentamos o primeiro 
modelo não ajustado e testamos as hipóteses segundo o mesmo. De seguida já 
apresentamos os resultados obtidos do modelo modificado de acordo com os índices de 




4.9.2 Modelo Não Ajustado  
Na figura 14 está exposto o modelo de equações estruturais proposto para testar as 
hipóteses do estudo. Conforme se pode verificar os índices de ajustamento obtidos não se 
apresentam adequados (x2/gl=7.75; RMSEA=0.16; NFI=0.83; CFI=0.84; GFI=0.95), o 
que não permite validar o presente modelo, o que torna necessário ajustes para que o 
mesmo possa ser valido para generalização adequada de resultados.  
Figura 14 - Modelo de Equações Estruturais Path Analysis (Modelo não ajustado). 
 
Fonte: Autoria própria. 
Na tabela 27, apresentamos os resultados relativos ao modelo inicial não ajustado: 




B b t p R2 
Sobrequalificação Percebida Envolvimento -0,22 -0.19 -3.06 0,002 0.035 
Envolvimento 
Satisfação Laboral 
0,50 0.59 11.66 <0.001 
0.371 
Sobrequalificação Percebida -0,07 -0.08 -1,49 0,135 
Sobrequalificação Percebida 
Desempenho Percebido 
0,00 0.00 0,07 0,948 
0.014 
Satisfação Laboral 0,07 0.12 1,90 0,057 
Envolvimento  
Turnover (intenção de 
saída) 
-0,27 -0.30 -4,60 <0.001 0.077 
Fonte: Autoria própria. 
Estes dados evidenciaram que o envolvimento tende a diminuir de modo significativo 
0.22 pontos devido a uma maior perceção de sobrequalificação (b=-0.22, t=-3.06, 
p=0.002). A satisfação geral aumenta 0.50 pontos em média por aumento do 




aumentar em 0.07 pontos por aumento da satisfação laboral em geral (b=0.07, t=1.90, 
p=0.057). O envolvimento contribui, de modo significativo, para a diminuição em 0.27 
pontos na média da intenção e turnover (intenção de saída) (b=-0.27, t=-4.94, p=<0.001).   
Conforme os resultados de r2 também foi destacado que a  sobrequalificação contribui em 
3.5% (r2=0.035) para a diminuição do envolvimento. A satisfação laboral geral é 
influenciada em 37.1% (r2=0.371) pelo maior envolvimento e pela menor 
sobrequalificação académica percebida.  
A sobrequalificação académica percebida e a satisfação laboral em geral contribuem para 
um aumento de 1.4% (r2=0.014) do desempenho percebido no trabalho. A intenção de 
saída diminui 7.7% (r2=0.077) devido a aumento do envolvimento.  
4.9.3 Modelo Ajustado  
A Figura 15 já apresenta os resultados relativos ao modelo path analysis devidamente 
ajustado, através da correlação entre o resíduo da intenção de saída e a sobrequalificação 
percebida e entre os resíduos do envolvimento e do desempenho percebido no trabalho. 
Os índices de ajustamento deste modelo encontram-se, deste modo, adequados 
(x2/gl=1.72; RMSEA=0.05; NFI=0.98; CFI=0.99; GFI=0.99) o que permite confirmar a 
validade do presente modelo para teste das hipóteses. 
Figura 15 - Modelo de Equações Estruturais Path Analysis (Modelo ajustado). 
 





Na Tabela 28 constam informações a respeito das equações Path Analysis, em seu modelo 
ajustado:  




B b t p R2 
Resultado Hipótese  
Sobrequalificação Percebida Envolvimento -0,22 -0.18 -3.06 0,002 0.035 H1 confirmada  
Envolvimento 
Satisfação Geral 





Sobrequalificação Percebida -0,07 -0.08 -1,49 0,135 
Sobrequalificação Percebida Desempenho 
Percebido 
-0.01 -0.02 -0.37 0,714 
-0.007 
H5 rejeitada 
Satisfação Laboral -0.02 -0.02 -0.36 0,718 H3 rejeitada 
Envolvimento  Intenção de saída -0,22 -0.25 -3.88 <0.001 0.075 H4 confirmada 
Fonte: elaboração própria. 
De acordo com a tabela 28, é possível identificar que o  envolvimento tende a diminuir 
de modo significativo 0.22 pontos devido a uma maior perceção de sobrequalificação 
(b=-0.22, t=-3.06, p=0.002). A satisfação geral aumenta 0.50 pontos em média por 
aumento do envolvimento (b=0.50, t=11.63, p<0.001). O envolvimento contribui, de 
modo significativo, para a diminuição em 0.22 pontos na média da intenção de saída (b=-
0.22, t=-3.88, p=<0.001).  
Conforme os resultados de r2 , é possível identificar que a sobrequalificação contribui em 
3.5% (r2=0.035) para a diminuição do envolvimento. A satisfação geral é influenciada em 
37.1% (r2=0.371) pelo maior envolvimento. A sobrequalificação académica percebida e 
a satisfação laboral em geral contribuiriam, caso a hipótese fosse confirmada, para uma 
diminuição de 7.0% (r2=0.007) do desempenho percebido no trabalho. A intenção de 
saída diminui 7.5% (r2=0.075) devido a aumento do envolvimento.  
4.10 Discussão de resultados 
Os resultados obtidos permitiram analisar os objetivos propostos para a presente 
dissertação, assim como testar as hipóteses levantadas. Numa fase inicial através da 
descrição dos resultados obtidos nos itens explicativos de cada uma das variáveis 
analisadas, foi possível retirar conclusões sobre a tendência das respostas obtidas pelos 
servidores inquiridos. Neste sentido concluímos que existe uma forte tendência para 
respostas mais elevadas ao nível do envolvimento no trabalho, satisfação laboral e 
desempenho percebido no trabalho. Para a sobrequalificação e intenção de saída, os 
resultados já são mais reduzidos ou moderados, o que revela uma fraca tendência para os 




Esta tendência de respostas mais elevadas pode ser compreendida no entendimento de 
que envolvimento, satisfação e desempenho representam, na literatura, como os 
principais fatores multidimensionais que se relacionam à natureza da aproximação, 
produtividade e vínculo dos indivíduos ao trabalho. Igualmente, estes fatores tendem a se 
apresentar correlacionados de forma interdependente em um quadro de efetividade 
positiva do trabalhador ao trabalho. Isto pode ser percebido nos estudos de Rodrigues et 
al. (2013), bem como Rocha, Silva e Ceretta (2016), em que o envolvimento se apresenta 
como um fator relacionado a capacidade da empresa de oferecer proteção e atendimento 
a fatores de valor elevado ao trabalhador a fim de ensejar a sua permanência ativa e 
envolvida no trabalho.  
Assim, o envolvimento foi descrito por Rodrigues et al. (2013) como um elemento que 
se associa diretamente ao desempenho que, para Gonçalves-Neto et al. (2017), igualmente 
representa fator multissistêmico amplo. Quanto mais envolvido o trabalhador se 
apresenta, Gonçalves-Neto et al. (2017) observam que maior o seu desempenho tende a 
ser e, a presença conjunta destes dois fatores, por sua vez, é atrelada ao um quadro de 
satisfação significativa (Almeida, 2013).  A comunidade destes três fatores foi ressaltada 
por Almeida (2013), de forma que o fortalecimento interno de coesão e sinergia positiva 
aos objetivos institucionais se mostram presentes nos ambientes em que esta tríade se faz 
presente.  
Estes fatores destacados por Almeida (2013), igualmente, são de natureza positiva e 
correlacionada e a sua ausência implica diretamente na presença dos fatores de menor 
intensidade identificados, que sobrequalificação e intenção de saída. Assim, é possível 
tecer uma correlação positiva de que os fatores apresentados com maior intensidade 
também refletem a um bom quadro sistêmico de trabalho quanto a fatores determinantes 
a um ambiente de trabalho produtivo e satisfatório. 
De modo mais específico, ao nível do envolvimento destacam-se mais as questões 
relacionadas com o sentido e o significado do trabalho, a persistência e esforço e no 
desafio que o trabalho apresenta. Estes sentidos evidenciados ressaltam a presença de um 
forte entrincheiramento emocional entre os trabalhadores do IFMS e seu trabalho, em 
coerência ao exposto por Rodrigues et al. (2013).  
Paiva (2017) considera que a satisfação pode ter origens muito diversas entre os 




grupo de trabalho e sua personalidade como conjunto laboral. Nesse sentido, no que 
respeita a satisfação laboral, foi notada uma maior tendência para os participantes se 
sentirem mais satisfeitos com a estabilidade do seu emprego, e em termos de desempenho 
percebido no trabalho nota-se uma maior relevância do desempenho associado a 
realização das tarefas atribuídas. Esta perceção pode ser mais bem compreendida a partir 
de Gonçalves-Neto et al. (2017), para quem a satisfação teria ligação ao sucesso 
profissional, logo, o desempenho e a possibilidade de realizar bem as tarefas atribuídas 
representam elementos diretamente ligados a este quesito. O colaborador, conforme 
Gonçálves-Neto et al. (2017), teria um apego positivo ao sentimento de reconhecimento 
e valor atribuído ao seu trabalho, e a perceção de uma realização efetiva das práticas seria 
uma porta efetiva de acesso a estes fatores.  
Já ao nível da sobrequalificação, ainda que com resultados mais reduzidos, destaca-se a 
crença por parte dos participantes que possuem um nível de escolaridade acima do que é 
necessário para o seu trabalho. A intenção de saída é mais notada no facto dos 
participantes tenderem a querer começar a procurar outro emprego.  
Estes achados podem elucidados a partir da perceção de que a sobrequalificação, 
independentemente do quantitativo em que se apresenta, afeta de forma qualitativa a 
relação do trabalhador com o trabalho. O servidor que se reconhece sobre qualificado 
apresenta, de acordo com Costa (2018), uma inclinação mais acentuada a sentir-se menos 
valorizado em seu ambiente de trabalho e com menores perspetivas de evolução 
profissional. Desta maneira, Costa (2018), o trabalhador pode ter uma perceção negativa 
da relação de acolhida e desenvolvimento profissional e sentir o impulso de migração 
laboral a fim de atingir maior completude de aproveitamento. Francisco (2015) 
complementa que a intenção de saída costuma ser mais frequente entre trabalhadores que 
percebem negativamente a sobrequalificação, pelo interesse de busca por oportunidades 
que possam permitir a sua ampla integração contributiva ao trabalho. Desta forma, a 
sobrequalificação académica percebida seria mais importante que fatores académicos, e 
expressaria o quanto o trabalhador sente que é e o quanto pode ser aproveitado no 
ambiente de trabalho, sendo o reconhecimento uma das pulsões de migração quanto estes 
fatores não se mostram suficientes ou efetivos. 
De modo a definir constructos mais gerais explicativos de cada uma destas variáveis 
realizamos uma analise fatorial exploratória de modo a verificar como se agrupam os itens 




população em questão, foi efetuada uma analise fatorial confirmatória. A fiabilidade foi 
posteriormente analisar de modo a verificar se os itens se correlacionam adequadamente 
entre si e qual a sua consistência.  
No caso da escala de Envolvimento também se obteve uma estrutura fatorial definida por 
3 fatores (Vigor, Dedicação e Absorção) conforme a escala original de Schaufelli e 
Bakker (2003), a validação para a população brasileira por Vasquez, Magnan, Pacico e 
Hutz (2015) e também no estudo anterior de Chambel, Castanheira e Sobral (2014) 
realizado em língua portuguesa e em Portugal. Esta escala também apresenta uma 
adequada fiabilidade fatorial como nas escalas original e validada para o Brasil.  
Já no que respeita à escala de Satisfação laboral, apesar de a mesma também ser 
constituída por duas subescalas (Satisfação intrínseca e Extrínseca) é definida por menos 
dois itens (“Com seu salário e benefícios” e “Com o meu horário de trabalho”) (devido a 
falta de relação estatística e conceptual com os fatores a que se associavam), que a escala 
original de Warr, Cook e Wall (1979). Porém apresenta igualmente uma adequada validade 
e fiabilidade fatorial.  
A escala para avaliação do desempenho percebido no trabalho foi definida por 4 itens, tal 
como a escala desenvolvida por Williams & Anderson (1991), apresentando igualmente 
adequadas propriedades psicométricas (validade e fiabilidade fatorial).  
A sobrequalificação académica percebida foi analisada por uma escala definida por 9 itens e 
que apresenta uma estrutura fatorial semelhante à escala original criada por Fine e Nevo 
(2008), com 2 subescalas. A mesma escala também apresenta uma adequada validade fatorial, 
assim como uma boa fiabilidade quer ao nível da escala de Sobrequalificação Percebida em 
geral como das suas duas subescalas (Incongruência e Não Crescimento).  
Também ao nível da intenção de saída a estrutura fatorial obtida é semelhante à escala original 
definida por Bozeman e Perrewé (2001), com igualmente 5 itens, com adequada validade e 
fiabilidade fatorial. 
As diferenças por várias sociodemográficas, também permitiram verificar que apenas a 
perceção de não crescimento e de sobrequalificação é superior nos homens, tal como já 
foi possível verificar no estudo de Silva (2016). Também notamos que não existem 
diferenças entre homens e mulheres no envolvimento e satisfação laboral, conforme já se 




A idade também está relacionada com as intenções de saída, que se apresentam mais 
elevadas nos participantes mais novos. No estudo anterior de Silva (2014) também já 
tinha sido verificada uma relação negativa entre estas variáveis. Para alem das intenções 
de saída também se verifica que o envolvimento está associado de modo positivo com a 
idade, sendo maior o envolvimento nos participantes mais velhos, resultado também já 
obtido por Silva (2016). Também se nota que a intenção de saída está mais patente em 
participantes mais novos, dada a relação negativa entre a intenção de saída e o tempo na 
organização, sendo que resultado semelhante já foi obtido no estudo de Silva (2014).  
As habilitações não apresentam relação significativa com nenhuma das escalas de 
avaliação utilizadas no presente estudo, o que revela que na nossa amostra o envolvimento 
e satisfação laboral são muito semelhantes em todos os níveis de escolaridade, assim 
como a perceção de desempenho e de sobrequalificação. Também as intenções de saída 
parecem ser as mesmas independentemente das habilitações. Resultados semelhantes 
também foram verificados no estudo anterior de Silva (2016) que apenas verificaram uma 
relação significativa das habilitações com a sobrequalificação académica percebida.   
Por fim também se observou que o facto de os participantes terem uma função gratificada 
parece contribuir para a sua maior satisfação e envolvimento em geral no seu trabalho, o 
que parece revelar que o fato de os participantes terem uma função de maior 
responsabilidade e chefia na sua empresa leva que a se envolvam mais com o seu trabalho 
e por sua vez também se sintam mais satisfeitos com o mesmo. A gratificação seria 
diretamente relacionada aos fatores positivos do trabalho, descritos por Gonçalves-Neto 
et al. (2017), como parte dos elementos que versam sobre valor atribuído ao trabalho e 
reconhecimento, uma vez que, no serviço público, o acesso a postos de gratificação em 
geral é relacionado a competências, indicações por qualificação ou outros fatores 
relacionados à individualização do exercício laboral, entre outros fatores.  
As várias hipóteses levantadas para este estudo tiveram como base as relações existentes 
e já verificadas anteriormente na literatura entre envolvimento e satisfação laboral, 
desempenho percebido no trabalho, sobrequalificação académica percebida e intenções 
de saída.  
A primeira hipótese levantada, que respeita à uma relação negativa entre 
sobrequalificação académica percebida e envolvimento no trabalho, foi confirmada uma 




para o trabalho implica um menor envolvimento no mesmo, resultado este que já tinha 
sido verificada anteriormente (Bakker & Oerlemans, 2011; Schaufeli & Bakker, 2004; 
Silva, 2016; Sonnentag, 2003).  
De acordo com a hipótese 2 esperava-se que um maior envolvimento estivesse associado 
a uma maior satisfação laboral em geral, o que se verificou no nosso estudo dada a relação 
positiva verificada. Tal resultado permite corroborar autores anteriores que alcançaram 
resultados semelhantes (Devi & Nagini, 2013; Narainsamy & Westhuizen, 2013; 
Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés, 2014; Saks, 2006; Silva, 2014; Silva, 2016).  
Era de esperar que a sobrequalificação académica percebida contribui-se para a perceção 
de desempenho, o que não foi possível verificar no presente estudo dada a ausência de 
relação significativa. Neste sentido, não foi possível confirmar a hipótese 3, e também 
resultados de estudos anteriores (Inua, 2016; Santos, 2016; Shamalan, 2016; 
Octaviannand, Pandjaitan & Kuswanto, 2017). Porém, num outro estudo realizado, com 
uma amostra de profissionais do sector automóvel (Queiróz, 2015), também não foi 
possível verificar esta relação, não sendo como tal pouco possível a ausência de uma 
influência significativa da satisfação laboral no desempenho percebido no trabalho.  
Quanto a relação do envolvimento no trabalho com as intenções da saída, a mesma já foi 
verificada, notando-se uma tendência para menores intenções de saída relacionadas com 
um maior envolvimento, o que permite confirmar a hipótese 4, e também investigações 
anteriores (Alfes et al., 2013; Collini, Guidroz, & Perez, 2015; De Lange, De Witte & 
Notelaers, 2008; Gupta & Shaheen, 2017; Van Schalkwyk, Du Toit, Bothma & Rothman, 
2010;Van den Heuvel, Freese, Schalk & Van Assen, 2017; Shemueli, Dolan, Ceretti & 
Del Prad, 2016; Memon, Salleh & Baharom, 2016; Wan, Li, Zhou & Shang, 2018; Kin, 
Han & Park, 2019).  
Não foi possível confirmar a quinta hipótese do estudo, uma vez que não existe uma 
relação significativa entre a perceção de sobrequalificação e desempenho percebido no 
trabalho, o que contraria investigações anteriores, que ora encontram uma relação 
negativa entre estas duas variáveis (Ozdevecioglu, Kaya & Dedeoglu, 2015), ora positiva 
(Erdogan & Bauer, 2009; Fine & Nevo, 2008; Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, Liu et al., 
2015). Porém, numa investigação recente realizada em Portugal com colaboradores de 
diferentes empresas (Monteiro, 2018) também não foi possível observar qualquer tipo de 




Por último não foi possível comprovar a Hipótese 6, de existir um relação entre 
sobrequalificação académica percebida e a satisfação laboral, o que não vai ao encontro 
de estudos mais recentes (Arumugam & Uthayatharshika, 2014; Lobene & Meade, 2010; 
Maciel & Camargo, 2013; Weymer, Maciel & Castor, 2014; Silva, 2016), que apontam para 
a existência de uma relação significativa e negativa entre estas duas variáveis. Este resultado 
não se mostra também coerente aos achados de Francisco (2015), para quem a 
sobrequalificação seria uma frente representativa de desestimulo por afetar diferentes fontes 
de reconhecimento, realização e autorrealização presentes nas relações de trabalho. O 
indivíduo sobre qualificado teria uma maior chance de ter comprometida a sua satisfação 
laboral, uma vez que haveria um senso de menor retorno possível do trabalho à sua 
competência ou capacidade (Francisco, 2015). No entanto, estes resultados podem ser 
compreendidos de forma mais ampla se considerados os estudos de Maciel e Camargo (2013) 
e Weymer, Maciel e Maciel (2014), que discutem sobre a possibilidade de uma espécie de 
relação de equilíbrio em casos específicos de empregabilidade, como o serviço público, em 
que o trabalho teria alguma condição diferenciada que atuaria de forma a compensar ou 
manter ativa a satisfação, aquém de uma condição representativa de sobrequalificação 
percebida. No caso em estudo, a estabilidade, renumeração e status de um cargo público 












Esta dissertação foi desenvolvida em um esforço teórico e analítico estatístico, a fim de 
compreender e conhecer determinados fatores que podem levar os servidores técnico-
administrativos, a ter certas atitudes e comportamentos, perante um ambiente laboral em 
constante mudança, onde podem interagir e impactar várias variáveis organizacionais no 
seu ambiente laboral, através do envolvimento ao trabalho, na satisfação e no desempenho 
percebido no trabalho, face a uma sobrequalificação académica , para além de intenções 
de saída, Esta parte do trabalho evidencia as principais considerações e conclusões, 
decorrentes deste estudo, pelo qual, sugerimos algumas implicações teóricas e práticas 
gerais, limitações do estudo, recomendações para a gestão e sugestões para estudos 
futuros. 
Este trabalho iniciou-se com uma introdução, a qual contextualizou a temática, 
estabelecendo os objetivos e a questão geral de investigação, justificação, relevância e 
motivação do estudo, bem como a metodologia a ser empregada. Para a concretização do 
objetivo do estudo, bem como responder à questão geral estabelecida, foram definidas 
hipóteses e construído um modelo de investigação, a partir de literatura revista. Ainda 
nesta introdução, foi indicado as partes e estrutura do trabalho, através dos seus capítulos 
estruturantes. O trabalho foi formado por partes estruturantes, seja, pela análise dos seus 
fundamentos teóricos, seja pelo seu estudo empírico e, finalmente, pelas considerações 
finais.  
Previamente, à apresentação das conclusões e considerações finais deste estudo, urge 
perguntar o que se conseguiu obter com este estudo: (1) será que existe alguma influência 
e relação entre as variáveis em estudo, através da amostra de servidores técnicos 
administrativos do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul?; (2) será que foi possível  
almejar os objetivos iniciais propostos inicialmente?  
Através da revisão da literatura, procuramos suportar e evidenciar a relevância 
organizacional dos conceitos em estudo, em termos da sua aplicabilidade para a 
organização e unidade estudada, em especial, onde opinamos que tal foi alcançado. Em 
concreto, pelo estudo empírico este mostrou resultados válidos, originais e interessantes, 
sobre o tema. Com base nos resultados obtidos podemos responder, em parte, à questão 
geral de investigação inicial proposta, uma vez que, das seis relações hipotéticas 
colocadas, três foram confirmadas, no estudo com uma amostra de servidores técnico 




também puderam ser alcançados, em concreto: 1) investigar um modelo teórico e o seu 
teste empírico, suscetível de analisar e explicar possíveis relações entre as variáveis do 
estudo; 2) descrever e analisar os fundamentos teóricos inerentes às variáveis estudadas; 
3) analisar e mensurar as relações, efeitos diretos e capacidades preditivas das variáveis 
do estudo; 4) analisar as variáveis em estudo do ponto de vista sociodemográfico (género, 
idade, habilitações literárias, …) e verificar se existem dissemelhanças significativas; 5) 
analisar impactos institucionais destes fatores laborais.  
Do exposto, antes, analisamos agora algumas implicações gerais teóricas e práticas e 
limitações deste estudo, bem como, recomendações de gestão para o IFMS e sugestões 
para pesquisas futuras. 
Conclusões e implicações gerais teóricas 
Nesta investigação, foram pesquisados fatores gerais que se envolvem no desempenho do 
trabalho e que podem sinalizar ao perfil do servidor público federal do IFMS e seu 
relacionamento com o serviço público. Desta maneira, o primeiro passo adotado foi a 
realização de um enquadramento teórico, em que foram levantados autores e referências 
gerais a respeito do envolvimento no trabalho, com seu conceito e fatores que o 
estabelecem; da satisfação laboral, como um fator potente relacionado a diferentes frentes 
positivas de produtividade; ao desempenho percebido no trabalho, como um fator baseado 
no reconhecimento do trabalhador quanto à sua produtividade e atividade; 
sobrequalificação académica percebida, a partir de seu papel nas relações laborais e como 
impacto na relação do sujeito que desenvolve uma função tendo uma qualificação 
superior à exigida e, por fim, intenções de saída, um como um fator exponencial de 
fortalecimento do relacionamento entre trabalhador e ambiente/metas de trabalho.  
Em continuidade, foi feito um levantamento do campo de pesquisa, o IFMS, a partir do 
reconhecimento de sua estrutura organizacional e principais informações, 
suficientemente reunidas para compreender a sua estrutura de cargos e as relações 
fundamentais de trabalho ali desenvolvidas.  
A etapa sequente foi um detalhamento metodológico e procedimental do estudo, 
estruturado de forma sistematizada – em que foi feita a explanação a respeito do tipo de 
pesquisa, do modelo adotado ao estudo e da sustentação necessária às variáveis abordadas 




(satisfação laboral, envolvimento no trabalho, sobrequalificação académica percebida, 
intenção de saída e desempenho percebido no trabalho), de forma isolada e conjunta e 
tratadas de forma estrutural à aplicação ao estudo. Neste mesmo esforço de detalhamento, 
foram descritas as hipóteses de investigação, os instrumentos voltados à recolha de dados 
e os procedimentos de abordagem estatística, em um rol amplo de escolhas de tratamento 
a fim de atingir os resultados pretendidos com a pesquisa.  
Em jeito de súmula, o objetivo deste estudo foi analisar e medir possíveis relações entre 
a sobrequalificação académica percebida , envolvimento, satisfação e desempenho 
percebido no trabalho e intenções de saída de funcionários técnico-administrativos do 
IFMS, instituição pública do setor educativo federal brasileiro e, com seus resultados, 
poder trazer, porventura, algum contributo ao estudo científico no tocante a relações 
destas variáveis, mais especificamente, para o setor da administração pública. Para tanto, 
através desta investigação cross section, realizada mediante uma amostra não 
probabilística de funcionários administrativos, foi realizada a validação e depuração 
estatística de escalas de medida, a fim da cristalização das hipóteses consideradas.  
Após a análise das possíveis relações entre as variáveis, e, considerados os resultados 
obtidos, verificou-se em termos de implicações teóricas que: 
- A sobrequalificação tem um efeito significativo, direto e negativo sobre o envolvimento 
no trabalho, bem como os resultados apontados em estudos de Francisco (2015), 
Gonçalves-Neto (2017) e Maciel e Camargo (2013), na certificação dessa mesma relação. 
A confirmação desta hipótese no presente estudo, pressupõe entendimento, conforme 
ideia também sufragada por Costa (2018), que a sobrequalificação profissional afeta 
negativamente o envolvimento do funcionário com seu trabalho em decorrência das 
demandas laborais serem inferiores à sua qualificação e, consequentemente, não fazer 
valer-se de suas competências para completude de seu ofício. Os efeitos negativos da 
sobrequalificação no envolvimento no trabalho também podem ser corroborados pelo 
sentido subjetivo de subemprego e desvalorização que a condição acarreta ao funcionário 
sobre qualificado, conforme pensamentos expressos em estudos de Gonçalves-Neto e 
Borges-Andrade (2018); 
- Quanto à variável envolvimento no trabalho apresentar um efeito significativo, direto e 




encontro ao já postulado anteriormente na literatura, em estudos de Neto, Marques e Paiva 
(2017) os quais, pontuam que a satisfação advém de uma série de fatores inter-
relacionados, sendo resultado não somente, mas direto do envolvimento do indivíduo no 
trabalho. Ainda, acrescenta-se conforme Rocha et al. (2016), que no setor público, o senso 
de satisfação laboral é um dos fatores que mais nutrem o envolvimento do funcionário no 
trabalho; 
- Ainda quanto a variável envolvimento no trabalho, verificou-se que sua relação com a 
intenção de saída dos funcionários apresenta efeito significativo, direto e negativo em 
nosso estudo, similarmente aos encontrados nas pesquisas de Takahashi et al. (2015), 
Teixeira Neto, Marques e Paiva (2017) e Silva (2016), bem como Vaisey (2006), que 
apontaram efeitos negativos nesta mesma relação. Conforme preconiza Mobley (1982), 
um funcionário envolvido no trabalho tem, de forma geral, experiências positivas com 
seu trabalho e, como resultado, procura permanecer um maior tempo neste ambiente, 
assumindo relações crescentes com a organização; 
– No que respeita a não confirmação da relação hipotética da satisfação laboral ter 
significância direta e positiva com o desempenho percebido no trabalho, ressalta-se que 
essa ausência de confirmação, em relação similar, já foi assinalada em estudos de Purwadi 
et al. (2020), onde relata-se que assim como a satisfação e o envolvimento emocional do 
funcionário com seu trabalho leva a uma vida feliz e comportamento ativo no desempenho 
de suas funções no trabalho, o inverso também se faz verdadeiro, desta forma, aponta-se 
que possíveis insatisfações com alguns fatores tais como políticas de desenvolvimento e 
falta de oportunidades de promoção, acabam desestimulando e influenciando 
negativamente a obtenção de resultados no trabalho. 
– Ainda, pontua-se que a rejeição das hipóteses que tratam da relação da variável 
sobrequalificação profissional apresentar efeito significativo, direto e negativo com o 
desempenho e com a satisfação laboral, não são só prerrogativa em nosso estudo, como 
também nas investigações de Monteiro (2018), Rosa e Furian (2011), Tomazzoni e Costa 
(2020) e Vaisey (2006), nas quais, hipóteses similares foram rejeitadas. Quanto a relação 
da sobrequalificação com o desempenho percebido no trabalho observa-se tal qual nos 
estudos de Erdogan et al. (2011) que a sobrequalificação acaba por resultar em menor 
produtividade e interesse por parte dos funcionários por não vislumbrarem neste campo 




objetivos. Quanto à relação sobrequalificação x satisfação laboral, destaca-se uma maior 
probabilidade de funcionários sobrequalificados sentirem-se insatisfeitos com o ambiente 
laboral em consequência da subutilização e/ou não aproveitamento de suas competências 
(Maciel & Camargo, 2013). 
E assim, no tocante a questão geral de investigação enunciada “será que existe alguma 
influência e relação significativa entre sobrequalificação académica percebida, a intenção 
de saída, o envolvimento, a satisfação e o desempenho percebido no trabalho, entre o 
grupo de servidores técnico-administrativos do Instituto Federal de Mato Grosso do 
Sul?”, conseguimos responder afirmativamente apenas parte da mesma, na qual a 
sobrequalificação académica percebida tem efeito negativo no envolvimento no trabalho; 
e, por sua vez, o envolvimento no trabalho tem efeito positivo sobre a satisfação laboral 
e efeito negativo sobre a intenção de saída dos servidores públicos administrativos do 
IFMS. 
 
Conclusões e implicações gerais práticas 
Quanto aos resultados obtidos por meio do estudo empírico, considerados o modelo 
proposto, os procedimentos metodológicos, a caracterização da amostra, as análises 
estatísticas realizadas (validade e fiabilidade das escalas, validade convergente e 
divergente) e o teste das hipóteses através de um modelo de equações estruturais, 
constatamos: 
- quanto à psicometria das escalas de avaliação propostas, foram viáveis de utilização; 
- quanto a fiabilidade, os índices apresentaram-se entre 0.79 e 0.96 e a fiabilidade 
compósita com variações de 0.75 a 0.94, o que pode-se considerar uma fiabilidade 
adequada a todas as escalas. 
- quanto as estruturas fatoriais, após ajustes, todas demonstraram-se válidas e adequadas 





Quadro 11 – Estruturas Fatoriais Pós-Ajustes 
Escala x2/gl RMSEA NFI CFI GFI 
Envolvimento no trabalho geral 2.05 0.06 0.96 0.97 0.92 
Satisfação laboral geral 1.64 0.05 0.96 0.98 0.96 
Desempenho laboral percebido 0.51 0.00 0.99 1.00 0.99 
Sobrequalificação académica percebida 1.30 0.03 0.98 0.99 0.98 
Intenção de saída 0.26 0.00 0.99 1.00 0.99 
Fonte: elaboração própria. 
 
Quanto as análises das variáveis do estudo com as variáveis sociodemográficas, temos 
significâncias conforme o Quadro 12, a seguir:  
 
Quadro 12 – Resumo de Resultados das Estruturas Fatoriais 
 
Variável   
Sociodemográfica 
Variável  com maior 
influência 
Grupo com maior 
influência 










41 – 51 anos 
Estado civil intenção de saída solteiros 











Tempo na organização 
intenção de saída 3 – 5 anos 













Funções diretivas ou 
gratificadas. 
Fonte: Elaboração própria. 
 
Sumariamente, podemos relatar que foram rejeitadas as hipóteses H3, H5 e H6, tendo 
sido confirmadas as hipóteses H1, H2 e H4. 
Foi assegurada a validade convergente e divergente das escalas de medida e diferentes 
níveis de correlação entre as variáveis. Acreditamos que os principais contributos que este 
estudo trouxe foi a realização de um estudo original no Brasil, onde foram ainda obtidas 
interessantes capacidades preditivas entre relações de variáveis, como a sobrequalificação 
profissional contribuir em 3,5% para a diminuição do envolvimento no trabalho; a 
satisfação laboral geral do Servidor é influenciada em 37,1% pelo seu maior 
envolvimento; o envolvimento no trabalho contribui em 7,5% na diminuição da intenção 
de saída. 
 
Limitações do estudo  
Este estudo apresenta limitações, face a dificuldades do trabalho de campo e 
metodológicas, verificadas durante a investigação e, para uma melhor compreensão dos 
resultados e mesmo das conclusões, é necessário à sua identificação. Em primeiro lugar, 
os dados foram colhidos em determino período e contexto, em um corte transversal, o que 
poderá demonstrar um período temporal determinado, podendo restringir a perceção da 
realidade laboral, ainda para mais, quando os inquiridos responderam num período de 
pandemia e instabilidade laboral manifesta. 
Por outro lado, a natureza temporal e dos recursos disponíveis, apenas permitiu realizar 
um estudo empírico consubstanciado em uma amostra de conveniência, e limitada a uma 
unidade de análise, em termos do processo de recolha de dados, o que pode levantar 
problemas de generalização dos resultados obtidos – apenas extensíveis para a população 
acessível do IFMS, daí a necessária precaução de análise, apesar da depuração e 




adequadas para o tipo de estudo. O tempo de resposta ao questionário pode ter limitado, 
porventura, uma maior reflexão e uma amostra mais robusta. Os poucos trabalhos 
similares nacionais homólogos, no setor educativo da administração pública brasileira, 
limitaram também uma análise mais comparativa e discussão mais profunda de 
resultados. 
Por outro lado, as escalas utilizadas neste estudo, com origem internacional, comportando 
culturas divergentes, em termos da realidade de gestão pública brasileira, pode constituir 
um outro fator limitador. Por fim, a escolha de certas variáveis de estudo como 
explicativas pode constituir outra limitação. 
Recomendações para a Gestão  
A realização deste trabalho pretendeu aprender a investigar, no âmbito da unidade 
curricular de dissertação do Mestrado, bem como, o eventual desenvolvimento de algum 
contributo, para o melhor entendimento do tema, em termos de gestão pública, face a uma 
tremenda transformação e adaptabilidade laboral a que os servidores técnico 
administrativos estão sujeitos, no seu ambiente laboral. Até porque, sem uma análise e 
acompanhamento constante do ambiente laboral, nas sua possíveis multidimensões, como 
as que estudamos, a gestão pode ficar com menor capacidade de resposta. 
Esta pesquisa evidenciou, através da amostra da unidade de análise pesquisada (IFMS, 
Mato Grosso do Sul, Brasil), que uma maior sobrequalificação tem menor envolvimento 
com o trabalho dos Servidores. Assim, pode-se formar um cenário particular desfavorável 
entre sobrequalificação e envolvimento no trabalho, uma vez que os resultados deste 
estudo sugerem que a sobrequalificação académica percebida do servidor contribui em 
3,5% para a diminuição do seu envolvimento no trabalho. 
Por outro lado, é de veras relevante perceber a relevância do envolvimento no trabalho, 
investindo o IFMS na gestão daquilo que promove o envolvimento, pois este tem 
impactos positivos na satisfação laboral do servidor, influenciada esta em 37,1. Se 
satisfação laboral constitui no “ecossistema” laboral um permanente desafio, este é 
comum na administração pública educativa, pelo que os gestores e servidores devem 
maximizar e assegurar esse maior nível de satisfação, com estratégias de envolvimento 
no trabalho dos colaboradores. Por outro lado, neste estudo, o envolvimento é suscetível 
de gerar menores níveis de intenção de saída do servidor. Assim, em termos de gestão 




necessária uma reflexão no modo e na gestão do desempenho laboral percebido pelo 
servidor, pois, aquele não está associada ou depende de uma maior satisfação laboral ou 
maior sobrequalificação do servidor. É útil que a gestão pública reavalie o modo de gerir 
o desempenho laboral percebido pelos seus servidores e o que poder determinar um maior 
nível de desempenho, pois, além do desempenho percebido, pelo servidor, estará em 
causa um desempenho organizacional. É que os resultados deste estudo e amostra revelam 
não existir relação entre sobrequalificação do servidor e o seu nível de satisfação e 
desempenho laboral percebido.  
Sugestões para investigações futuras  
As limitações identificadas, esperamos que possam ser alento para novas investigações. 
Assim, seria útil e fundamental o desenvolvimento de novas pesquisas com a 
identificação de (novas) particularidades do ambiente laboral do serviço publico, com 
novas variáveis e escalas, para além das utilizadas neste trabalho; este estudo pode ser 
extensível ao setor privado, permitindo uma comparabilidade entre o servidor público e 
o privado.  Reavaliar, em especial, a gestão das intenções de saída, dada a “juventude” do 
servidor público, em geral, nos institutos federais e, em particular, no IFMS. 
A replicação do modelo deste trabalho e novas amostras, em novas pesquisas, a nível 
nacional ou internacional, poderá ser interessante, como forma de ampliação e 
comparabilidade deste estudo, abrangendo, não apenas, associado à parte administrativa 
da(s) instituição(ões), mas, também, o quadro de docentes, os quais formam uma outra 
grande parte do quantitativo total de servidores do IFMS, bem como dos Institutos 
Federais do Brasil.  
Independente das sugestões expostas, salientamos que, globalmente, os objetivos do 
presente estudo foram alcançados, ainda que com toda a humildade reconheçamos o 
muito que é necessário continuar e investigar 
Por fim, nossa gratidão e obrigado a todos os que colaboraram para este trabalho, 
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Apêndice I – Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Anexado a 
Questionário aplicado aos servidores Administrativos IFMS (Mato 
Grosso do Sul, Brasil). 
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) 
 
 
Informações sobre a pesquisa 
Título: Envolvimento no Trabalho – Um estudo acadêmico com Servidores Técnico 
Administrativos do Instituto Federal de Mato Grosso do Sul 
 
Pesquisador responsável: Geverson Luiz Dierings. 
 
1. Você está sendo convidado a participar da pesquisa intitulada “Envolvimento no 
Trabalho – Um estudo acadêmico com Servidores Técnico Administrativos do Instituto 
Federal de Mato Grosso do Sul (IFMS)” e é necessário que decida se deseja participar 
ou não. Não se apresse em tomar esta decisão: leia cuidadosamente o que se segue 
neste termo e, caso surjam dúvidas, saiba que pode entrar em contato com o 
pesquisador responsável, sempre que necessário, a partir dos contatos descritos neste 
documento.  
 
2. O estudo se destina a identificar a natureza e as correlações determinantes ao 
envolvimento no trabalho entre servidores públicos administrativos de uma instituição 
de ensino federal brasileira (IFMS, Mato Grosso do Sul, Brasil).  
 
3. A importância deste estudo reside no maior conhecimento específico de temas e 
relacionados a motivação, engajamento e qualidade no serviço público, com o 
conhecimento e orientação às particularidades presentes neste segmento.  
4. A sua participação se dará com o preenchimento do questionário, em período ou 
momentos distintos, à sua escolha, sem qualquer pagamento ou ônus por isto, sob o 




a pesquisa, sua participação se estenderá pelo período de resposta do instrumento 
digital recebido. 
5. Riscos: este estudo apresenta um risco de baixo grau, uma vez que empregará 
técnicas de pesquisa que dispensam riscos maiores que os já existentes na condição 
pesquisada, a exemplo da troca de informações entre o pesquisador e os participantes. 
Deve-se ficar claro que esta pesquisa não oferecerá riscos à integridade física dos 
participantes e que não será realizada nenhuma intervenção ou modificação intencional 
nas variáveis fisiológicas, psicológicas ou sociais desses indivíduos. Esta pesquisa 
envolve interação direta com os integrantes por meio de questionários e/ou entrevistas, 
observações e conhecimento/análise de dados de ordem médica sobre o tratamento e 
medidas tomadas. Estas práticas podem provocar algum desconforto pelo tempo 
exigido ou então eventualmente causar constrangimentos ao trazer à memória 
experiências ou situações vividas pelo entrevistado. O pesquisador se compromete a 
tomar o devido cuidado em se pautar exclusivamente nos temas integrantes ao objeto 
de estudo, evitando os de natureza pessoal, de maneira a não invadir a intimidade do 
indivíduo e considerando o respeito à sua dignidade e autonomia, reconhecendo sua 
vulnerabilidade, sua singularidade, assegurando sua vontade de contribuir e 
permanecer, ou não, na pesquisa a qualquer momento. São previstos ainda 
procedimentos que asseguram a confidencialidade, a privacidade, a proteção da 
imagem e a não estigmatização dos participantes da pesquisa, garantindo a não 
utilização das informações em prejuízo das pessoas e/ou das comunidades, inclusive 
em termos de autoestima, de prestígio e/ou de aspetos económico-financeiros – em 
conformidade com a Resolução CNS nº 466 de 2012, III. 2, i (BRASIL, 2012). Os riscos 
e/ou desconfortos previsíveis aqui discorridos se justificam pela importância dos 
benefícios esperados com esta pesquisa, cujos efeitos continuarão a repercutir após a 
sua conclusão. Esta pesquisa busca ponderar os riscos e benefícios, comprometendo-
se com o máximo de benefícios e o mínimo de danos e riscos, respeitando os valores 
culturais, sociais, morais, religiosos e éticos, assim como os hábitos e costumes da 
comunidade.  
6. Você poderá contar com a seguinte assistência: orientação, resposta a dúvidas e 
explicações sobre a pesquisa, seus interesses ou resultados, sendo responsável por 
tais dados o pesquisador responsável.  
 
7. Você será informado (a) do resultado final do estudo, e sempre que desejar serão 





8. Aceitando integrar o estudo, você tem garantia de plena liberdade de recusar-se a 
participar ou retirar o seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem 
penalização alguma.  
 
9. Seu nome e qualquer dado que permita sua identificação pessoal não serão 
divulgados no estudo a ser produzido. Assim, caso concorde em participar do estudo, 
seu nome e identidade serão mantidos em sigilo. A menos que requerido por lei, 
somente o pesquisador, a equipe do estudo, o Comitê de Ética independente e 
inspetores de agências regulamentadoras do governo (quando e se necessário) terão 
acesso a suas informações, para verificar os dados informados no estudo. 
 
10. Você não receberá qualquer pagamento ou ressarcimento por sua participação 
neste estudo, dentro das condições de consentimento e adequação ao modelo descrito 
neste termo. É reforçado ainda que o modelo de pesquisa foi desenvolvido para que 
não houvesse ou fosse gerada qualquer despesa ligada à sua participação. 
 
11. Contudo, havendo prejuízos, você será indenizado (a) por qualquer dano que venha 
a sofrer com a sua participação na pesquisa, mediante comprovação do nexo causal.  
 
12. Para perguntas ou problemas referentes ao estudo, deve contatar o pesquisador por 
telefone oferecido no ato de anuência de participação, bem como pelo contato físico 
provido junto a este contato.  
 
13. Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido será finalizado em via digital que 
poderá ser impressa sempre que solicitado ou necessário.  
 
14. Eu, tendo compreendido perfeitamente tudo o que me foi informado sobre a minha 
participação no mencionado estudo e estando consciente dos meus direitos, das minhas 
responsabilidades, dos riscos e dos benefícios que a minha participação implicam, 
concordo em dele participar e para isso eu DOU O MEU CONSENTIMENTO SEM QUE 
PARA ISSO EU TENHA SIDO FORÇADO OU OBRIGADO. 
 
























































































































ANEXO II – MEMORANDO AUTORIZAÇÃO PARA PESQUISA PELA 










ANEXO III –AUTORIZAÇÃO PARA PESQUISA PELA REITORIA DO 
IFMS (CAMPO GRANDE, BRASIL) 
 
 
